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   چکيده

و شرایط حاکم بر    های محیطیبه ویژگی باتوجه  یدر مؤسسات حسابرس  یمنابع انسان  یریتمد  یالگو   یهدف از مطالعه حاضر، طراح

استفاده شده   بنیادگیری از رهیافت کیفی، از روش نظریه پردازی  داده به رویکرد اکتشافی تحقیق و بهره   در این رابطه باتوجه  کشور بود. 

تجربه    ینظر و دارا صاحب   یحسابرس  یدو اسات  ینفر از خبرگان دانشگاه  15با اخذ نظرات    1402است. به این منظور، در نیمه اول سال  

منابع    یریتهستند از طریق  مصاحبه های عمیق، به بررسی عوامل تأثیرگذار بر مد  یمؤسسات حسابرس  یریتدر حوزه مد  یاحرفه 

، شامل شرایط علّی،  "  یدر مؤسسات حسابرس  یمنابع انسان  یریتمد  یالگو   "پرداخته شد و در انتها    یدر مؤسسات حسابرس  یانسان

پژوهش    یجو پیامدهای آنها ارائه گردیده است. نتا  یمنابع انسان  یریتو بستر و همچنین راهبردهای دستیابی به مد  گرعوامل  مداخله 

در مؤسسات   یمنابع انسان یریتمد یاست که در قالب »عوامل کارکر یمؤلفه محور 16و  ی بعد اصل 6استخراج  یدهندهحاضر، نشان 

در مؤسسات    یندهادر مؤسسات، ساختار و فرا  یو منابع انسان  یسازمان  یها   ی)استراتژ  یعلّ  یطبه عنوان مقوله محوری و شرا  «یحسابرس

  یطمح  یهاساخت   یرو ز  یتگرحما  ینو قوان  یاست)س  ایینهحاکم در مؤسسات(، عوامل زم  یو فرهنگ سازمان  یسازمان  ناوریف  ی، حسابرس

 یاتدر ه  یتعضو  یک،استراتژ  یک(، راهبردها )شریقانون  هاییت و محدود  یاجتماع  هایمحدودیت )   گرمداخله   یطمؤسسات(، شرا  یداخل

 یج ( به دست آمد. توجه به نتایعملکرد  -یشغل  یامدهایو پ  یاخلاق   یامدهای)پ  یامدهاای( و پو حرفه   یاخلاق  یکدها   یریو بکارگ  یرهمد

  یجاد و نقش آنها در ا  یدر مؤسسات حسابرس   یمنابع انسان  یریتو کارکردی مد  یای، سازمان  ینهعوامل زم  ینحاصل از روابط و تعاملات ب

های عملکردی    یتو قابل  یهای اخلاق  یژگیدارای و  یداشتن منابع انسان  ، سسات و به تبع آنؤم  ینحرفه ای در ا  یانسان  نابعم  یریتمد

 است.       یتحائز اهم  یاروحرفه ای بس  یبر استانداردهای اخلاق  یمبتن

 ، مؤسسات حسابرسی. ای شدنحرفههای منابع انسانی،  ی، شایستگیمنابع انسان  یریتمد  كليدی: هایه واژ
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 مقدمه -1

ترین چالش برای  امروزه حفظ و نگهداشت منابع انسانی سخت

مؤسسات    هاسازمان  و  است  خصوصی  و  دولتی  بخش  در 

یکی   کهد. ازآنجاییاز این چالش مستثنی نیستن  حسابرسی هم

ها، جذب، حفظ و نگهداشت و پرورش  های سازمان از مأموریت 

توجهی و کوتاهی در انجام هریک  نیروی انسانی توانمند است، بی 

منابع   ریسک  بروز  به  انسانی،  عامل  به  مربوط  کارکردهای  از 

می  منجر  سازمان  در  انسانی،  ریسک . شودانسانی  منابع  های 

اثربخشی آنتهدیدکننده سازمان  و  و مخل کارآمدی  هاست  ها 

همکاران،    1یوان ) م2024و  انسانی،  (.  منابع  ریسک  از  نظور 

های مربوط به افراد درون سازمان است. این ریسک مربوط  ریسک

افراد تأثیر میبه فرایندها و برنامه  گذارند. در  هایی است که بر 

به  اگر  که  است  ریسکی  ایجاد  حقیقت  به  مدیریت شود،  خوبی 

و می  تمایز  سازمان   .انجامدبرتری  و  مدیران  ناتوانی  در اما  ها 

ها و مدیریت نادرست  شناسایی مسائل اساسی و تشخیص فرصت 

می ریسک آن ها،  رقابتی  قدرت  کندتواند  سلب  را  بنابراین،    .ها 

ریسک مدیریت  در  سازمان  رهبران  به شکست  سازمانی،    های 

دادن فرصت ارتقای عملکرد در مقایسه با رقباست  معنای ازدست 

همکاران،    2بودوار ) انسانی   یه توسع(.  2023و  منابع    مدیریت 

سلامهم  رقابتترین  م  یسازمان  یتوسعه  یح  شمار  و   رودیبه 

انسان منابع  توانامهارت  یدارا   و  تیفیباکی  داشتن  و    ی ها ییها 

  ها است. سازمان  یو توسعه پایداریموردنیاز سازمان، از الزامات 

بود که توسعه   نیاعتقاد بر ا  یمنابع انسان  تیریمد  یتفکر سنت  در

  ر ی فرد بتواند مد که افتدیاتفاق م  یآموزش و زمان قیفقط از طر

اعتقاد    یمنابع انسانمدیریت    نیدر تفکرات نو  یول  ،باشد  یخوب

  ، یگریمرب  ،یشغل  ریدر مس  ارتقاء   قیاست که توسعه از طر  نیبر ا

م  یپرور   نیجانش و فیصل)  ردیپذی و...صورت  ، 2023،  3محمد 

   (.2023،  و همکاران  4بخیت

سازمان    کیکه توسط    استی  ندیفرا  یمنابع انسان  مدیریت  

در    یریگم یو تصم  یمنابع انسان  کیاهداف استراتژ  نییتع  یبرا 

اط  یکیزیف  ،یمال  ،یانسان)خود    منابع  صیتخص   ی برا   ی(عاتلاو 

استراتژ  یابیدست اهداف  اهداف    ی کی  و  شودانجام می  کیبه  از 

از    ستهیافراد شا  یها پرورش و ارتقادر سازمان   یمهم منابع انسان

راستا  در  سازمان  است    یسازمان  یاثربخش  ش یافزای  درون 

 (.  1401و همکاران،    ی)گودرز

و ارائه    کالا  دیتول  یبه کارکنان خود برا   یها از طرفسازمان 

طرف  وابسته  خدمات از  و  به  گرید  یهستند  عنوان  کارکنان 

 
1  Yuan 
2 Budhwar 
3  Mohammed, A. A., & Fisal 
4 Bekhit 

م  یهاییدارا  ترینباارزش  شناخته    تیقابل  که  شوندیسازمان 

صورت نامحدود دارا    رشد، توسعه و بهبود عملکرد را به  ،یریادگی

  ی هر فرایندی ازجمله آموزش که موجب ارتقا   رون یازا  .هستند

و   یانسان  یرو ین  یتوانمند  کار  نوع  با  گردد   تیفعال  متناسب 

در    میآن به طور مستق  جهیافزا خواهد بود که نت  هیسرما  یندیفرا

ک  تیکم توان  می  یطورکلبه  شود.  می  ظاهر  خدمات  تیفیو 

  د یبا  گریهای ددر رقابت با سازمان   تیموفقی  گرفت که برا  جهینت

  منظور   نیا  ی. برادیکوش  یدر جذب، توسعه و حفظ منابع انسان

خود    یمنابع انسان  تیهدا  ی برا  یمختلف  یهااز روش   هاسازمان 

  5د )گیتانجالیکننیم  سازمان استفاده  یهای استراتژ   یدر راستا

  تیمز  جادیترین بخش در اکه مهمازآنجایی (.  2024و همکاران،  

منابع    تیریمد  ،است  هادر سازمان   یمنابع انسان  ت یریمد  ،یرقابت

و جبران    یدارجذب و آموزش، نگه   ،ییبا کشف و شناسا  یانسان

  ی ها را رقم بزند. از سو تفاوت  تواندمی   کاری  رو ین  کیخدمات  

 حفظ  در  یمهم  اریعامل بس  یابیکه استعدادبه این  توجه  با  گرید

موظف    یرود، بخش منابع انسانبه شمار می   یمنابع انسان  ییایپو

 6زیده و آموزش افراد است )  توسعهحفظ،    یمضاعف برا   یشلابه ت

تداوم،    یمؤثر عامل اصل  یانسان  یرو یامروزه ن(.  2024و همکاران،  

است که در   یاده یچیهای پتحقق اهداف در سازمان   و  تیفعال

   .(1401یردل و همکاران،  )ش  کنندی م  تیفعال  ایپو  یهاطیمح

سال  اخدر  در    یاحرفه   یروین  ت یاهم  رغمیعل  ریهای 

ن  ،یحسابرس اساسی    یهای رویکمبود  مشکلات  از  یکی  مزبور، 

از عوامل    یکیتواند  باشد که میمی  رانیدر ا  یمؤسسات حسابرس

ک ا  یحسابرس  تیفیکاهش  فضا  جادیو  در  متعدد    ی مشکلات 

نوشین    های تحقیقیافته  باشد.   زین  یوکار حرفه حسابرسکسب

حاکی از آن است که کیفیت حسابرسی   حکمی پور و همکاران،

های حسابرس،  وابسته به سه دسته شاخص اصلی شامل: ویژگی

است حسابرسی  موسسه  و  کار  یک    .صاحب  انسانی  منابع  اگر 

مزایای   ارائه  طریق  از  کار  محل  در  که  نماید  احساس  سازمان 

ها ارزش قائل هستند، به ماندگاری در سازمان  قبول برای آن قابل

می سازماناینبه   شوند.پایبند  استراتژی ترتیب،  باید  های  ها 

انسانی   منابع  حفظ  بهبود  برای  اکثر  .کنند    اتخاذمؤثری 

ترین دارایی یک نظران بر این باورند که منابع انسانی، مهم صاحب 

چشمگیری برای جذب    تلاشها  رو سازمان باشد. ازاین سازمان می

انجام   بااستعداد  و  ماهر  متخصص،  انسانی  منابع  نگهداری  و 

 (.2023و همکاران،    7)ماهسواری   دهندمی

5 Geethanjali 
6  Ziyadeh 
7  Maheswari 
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استخدام و آموزش    یرا برا   یاد یمبالغ ز  یمؤسسات حسابرس

هز از    کنند،یم  نهیحسابرسان  بعد  چند    ا ی  کیاما حسابرسان 

نارضا احساس  از  پس  استعفا    یتیسال،  خود،  شغل  به  نسبت 

  ی رو   یگریبه مشاغل د  ایروند و  می   گریدهند، به مؤسسات دمی

پژوهش آورندیم م  نی شیپ  یها.  م  دهدینشان    زان یکه 

کار به توجهی از چرخه استخدام و آموزش حسابرسان تازه قابل

استعفا   یشغل  یتینارضا )آن   یو  است  شده  ختم  و    1ایریانیها 

لی2023  ان،همکار  و  کاپلین  استعفا  2023،  2،  تعدد   ای(. 

می جابه  حسابرسان  هزجایی  نامشهود    یهانهیتواند  و  مشهود 

حسابرس  یهنگفت مؤسسات  بر  خروج    ل یتحم  ی را  لذا  کند. 

)استعفا   باتجربه  فعلجابه   ایحسابرسان  حسابرسان  و   یجایی 

و    انگری(، بدیحسابرسان جد  ینیگزیجا  ایاستخدام   اتلاف وقت 

حسا  نهیهز مؤسسات  شرکا   طبق.  است  یبرسدر    ی اظهارات 

در    تیفعال  یاکثر حسابرسان پس از مدت  ،یمؤسسات حسابرس

کرده    تیو عدم رضا  یاحساس خستگ  یبخش از کار حسابرس  نیا

خود را ادامه دهند.    تیفعال  یدارند در بخش حسابدار   لیو تما

رضا  لیدلا عواملمی   تیعدم  شامل  پا  یتواند  بودن    نییچون 

بودن و جالب    یتکرار   لات،ی امکانات و تسه  کمبود  ا،یحقوق و مزا

  ی اب یعادلانه نبودن ارز  ع،یکم ترف   یهاها، فرصت   تیفعال  نبودن

چن وجود  باشد.   ... و  توسعه   یطی شرا  نیعملکردها  زمان  در 

بازار کار به کارکنان متخصص منجر    ازی و ن  یو اجتماع یاقتصاد

شده و    یاز مؤسسات حسابرس  یانسان  یرو یبه خروج زود هنگام ن

)به کرد  خواهد  بروز   ... و  انتقال  استعفا،  و   3کراتاتی صورت 

وکار در  کسب   یپژوهش باهدف بهبود فضا   نیا  (.2023،همکاران

حسابرس طراح  یحوزه  به  دارد  مد  یتلاش  منابع    تیریمدل 

 بپردازد.   رانی ا  یدر مؤسسات حسابرس  یانسان

می  نکهیا مؤسسات  بهترچگونه  به  منابع    نیتوانند  وجه 

ها به  حفظ رقابت دربازار از آن  یرا به دست آورند و برا   ابیکم

کنند،   استفاده  مؤثر  چالش   یکیطور    ران یمد  یاصل  یهااز 

  ی منابع انسان تیریکارگیری مدلذا به  .است یمؤسسات حسابرس

اجرا  ک  یهابرنامه   ح یصح  یو  در    یانانس  یروین  تیفیبهبود 

حسابرس شامی   یمؤسسات  ارتقا  باعث  بهبود    ها،یستگیتواند 

حسابرس  تیفیک حسابرس  یخدمات  مؤسسات  انتصاب  و    یو 

فضا بهبود  حسابرسکسب  یدرنتیجه  حرفه  در    گردد.   یوکار 

کافباتوجه  پژوهش  نبود  و  فوق  مطالب  خصوص  یبه  این    ، در 

ا  تیاهم انجام  راستا   نیو ضرورت  از    یلارائه مد  یپژوهش در 

باشد که  می  رانیا یدر مؤسسات حسابرس یمنابع انسان تیریمد

کند    یر یجلوگ  یای از حسابرسحرفه   یروهای هم بتواند از خروج ن

 
1  Iryani 
2   Koeplin & Lélé 
3  Kertati 

مؤسسات    یبهبود منابع انسان  قیرا از طر  یحسابرس  تیفیو هم ک 

بخش  یحسابرس به   دهیارتقا  موجبو  فضا   طورکلی    ی بهبود 

 گردد.   وکار حرفه مزبورکسب
 

 پژوهش   مبانی نظری - 2

سیستماتیک از سوی سازمان بوده    تلاشحفظ منابع انسانی یک  

را تشویق   تقویت محیطی است، که کارکنان  و  ایجاد  برای  که 

به نیازهای متنوع خود در سازمان باقی بمانند  کند تا باتوجهمی

فرآیند حفظ کارکنان مستلزم یک (. 2023و همکاران،  4بودوار )

استراتژیک   ممکن    طولانیفرآیند  ابزارهای  همه  به  که  بوده 

عنوان اتخاذ ابتکاراتی  لذا مقوله حفظ کارکنان به  سازمان نیاز دارد

دادن کارکنان ماهر از ترک سازمان است.  برای جلوگیری ازدست 

توجهی به حفظ  به طور قابل  درواقع حفظ منابع انسانی متخصص

ها را در  مشتریان کمک نموده و کاهش هزینه عملیاتی سازمان 

های  پژوهش   نیهمچن(.  2024و همکاران،    5)گیتانجالیپی دارد  

به   یانسان  هیسرما  یفراوان عملکرد    کی عنوان  را  که  مهم  عامل 

م قرار  تأثیر  تحت  را  بهکرده  یمعرف  دهد،یسازمان  ویژه  اند، 

بر فناورهنگامی  و    انیمشتر  ده،یچیپ  یندها یفرا  ،یکه عملکرد 

خارجارباب  عوامل  و  متکبی  یرجوع  مفهوم    یشماری  باشد. 

انسان    یفیک  یهایژگیاست که و  نیااز    یحاک  یانسان  هیسرما

و غیر    یهای شناختو سایر ویژگی  یی)دانش، تجربه، مهارت، توانا

  از ینامشهود آن ن  تیماه  لیاست که به دل  هیسرما  یشناختی( نوع

جد نگرش  مد  دیبه  حوزه  انسان  ت یریدر  رو  یمنابع    کرد یبا 

  ی هاپژوهش دارد.    "یانسان  هیسرما  تیریمد"  یعنی  یا هیسرما

مد  ینظر  حوزه  ا  یانسان  هیسرما  تیریدر  موضوع    نیبه 

  ی انسان  هیسرما  تیریهایی که اصول مداند که سازمان کردهاشاره 

  ش یکه با افزا  رسندی و م  دهی درک رس  نیبرند، به ارا به کار می 

سرما و  ظرف  هیارزش  ن  یعملکرد  تیافراد،    ش ی افزا  زی سازمان 

     هدف   کیارزش کارکنان    شیگذاری و افزایابد. درواقع سرمایه می

منابع    ای  رویشک نو کارمندان است.بی   انیکارفرما  یبرد برا  -برد

  ها ی توسط شرکت در انتخاب مؤسسات حسابرس  یاحرفه   یانسان

 ج ینتاهمچنین    (.2023،  و همکاران  6دارد )بخیت  یینقش بسزا

دهدنشان    های بررس رو  می  و    قیعم  کردی که  حسابداران 

  شود ی م  یاطلاعات حسابدار   تیفیک  شیحسابرسان موجب افزا

با این حال، اتخاذ شیوه های  (.  1396و همکاران،  حساس یگانه)

در    لادر بسیاری از سازمان ها، معمو  یمؤثر مدیریت منابع انسان

فهرست اولویت های مدیریتی پایین قرار دارد که این مهم یک  

 (. 1404خانجانی لهی و همکاران،) .  چالش اساسی است

4 Budhwar 
5 Geethanjali 
6 Bekhit 
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 ی انسان منابع تی ریمد - 1- 2

  ی کرد ی را رو  یمنابع انسان  تیری مد  2001در سال    1آرمسترانگ 

از طریق    یرقابت  تیکسب مز  به دنبال  تیریدانست که در آن مد

  مجموعه   کار متعهد و ماهر با استفاده از  یروین  یاستقرار راهبرد 

پرسنل  یساختار  ،یفرهنگ  یهاکیتکن   ، یعبارتبه   است.  یو 

  یو اقدامات  هااست یاز س  یا شامل مجموعه   یمنابع انسان  تیریمد

انجام می   حفظ  منظور جذب، توسعه واست که به  شود و  افراد 

  و   کوچک  یهاکه عملکرد شرکت   یراهبرد کارکرد  کیعنوان  به

وکار است،  کسب   تیبزرگ را تحت تأثیر قرار داده و عامل موفق

  ی ند یفرا  یمنابع انسان  تیری مد  محققان  زمنظر  . اشودشناخته می 

کار موردنیاز سازمان را    یرو ین  ت،یریمد  آن،  است که از طریق

کند. از    جادیا  مطلوب را  یتا عملکرد انسان   کندیش متلافراهم و  

کرده است که رابطه مثبت و    دییمختلف تأ  یهاپژوهش   ،طرفی

انسان  تی ریمد  یکارکردها  انیم  یداریمعن عملکرد    یمنابع  و 

 (. 1401  ،و همکاران  یگودرز)  وجود دارد  یسازمان

توان گفت فلسفه مدیریت منابع انسانی بر  در حقیقت، می 

های سازمانی را  سو، رسیدن به هدفدو اصل استوار است: از یک 

تأمین این نیازها    داند و متقابلاا درگرو تأمین نیازهای انسانی می 

،  دارند را درگرو نیل به آن اهداف. مدیران منابع انسانی دو وظیفه 

دهی،  هدایت ریزی، سازمان نخست وظایف عمومی، یعنی برنامه 

و رهبری،  نظارت و کنترل. وظیفه دیگر مدیران منابع انسانی،  

زمان   استخدام،  زمان  در  استخدام  برای  لازم  کار  هر  یعنی 

ازآن سروکار داشتن با  بازنشستگی تا پایان عمر یک نیرو و پس 

گر  دیعبارت (. به1402  و همکاران،  بگیران آن نیرو )زارعمستمری 

دهی، هدایت، رهبری و  ریزی، سازمانمدیر منابع انسانی برنامه 

نظارت بر کلیه عملیات استخدامی و همچنین آموزش و بهسازی،  

های کاری و  نگهداری، ارزشیابی، برقراری ارتباطات، ایجاد انگیزه 

برنامه به می ویژه  انجام  را  انسانی  منابع  )ریزی  و    2یواندهد 

 (.  2024همکاران،  

 

انسان  تیری مداهميت    -2- 2 م  یمنابع  سسات  ؤدر 

 ی حسابرس

مجموعه  مؤسسات تمهید  مستلزم  خود  بقای  حفظ  هدف  با   ،

های گوناگون  شرایطی هستند که بتوانند از طریق آن در عرصه 

های متغیر  ای کارآمد و اثربخش نسبت به مدیریت مولفه به شیوه 

درونی و بیرونی امور اقدام نمایند. از این رو نیروی انسانی یا به  

کامل  جامع تعبیری  و  انسانی"تر،  تر  سرمایه    "منابع  عنوان  به 

بیش از پیش مورد توجه    مؤسسات محوری و وجه اصلی قدرت  

 
1 Armstrong 
2  Yuan 
3  Mohammed & Fisal 

حوزه  انسانی  منابع  حوزه  است.  گرفته  دارای  قرار  و  وسیع  ای 

سازمان  همه  برای  خاص  هوشمند  اهمیت  مدیران  و  است  ها 

انسانی   نیروی  ارتقای  و  توسعه  زمینه  در  قدر  هر  که  آگاهند 

سازمان  سرمایه رقابتی  برتری  و  کارآیی  موفقیت،  کنند  گذاری 

گذاری  . سرمایه (2023،  3محمد و فیصلاند )خود را تضمین کرده 

ها و بازنگری عمیق در راهبردها و فرآیندهای  هدفمند در سیستم

منظور توسعه و  به  مؤسسات حسابرسیمدیریت منابع انسانی در 

شایستگی  اساسی  ارتقاء  اهداف    حسابرسانهای  جهت  در 

 راهبردی سازمان از اهمیت فراوان برخوردار است. 

 

سياست برنامه - 3- 2 و  انسانیریزی  منابع  در    گذاری 

 مؤسسات حسابرسی 

استراتژی سازمان  مداوم  به طور  باید  نگهداشت  ها  و  های حفظ 

منابع انسانی خود را برای برآورده کردن انتظارات در حال تغییر  

فرایند تدوین و  .  (2023،  و همکاران   4)بخیت  ها تطبیق دهندآن

 به  در مؤسسات حسابرسی؛  های منابع انسانیاجرای استراتژی 

سیاست  ساختن  مرتبط  روش منظور  و  با  ها  انسانی  منابع  های 

استراتژیک  هدف  مؤسسات  های  به  استدر  ادامه  در  که   .

گذاری های این حوزه در مؤسسات حسابرسی پرداخته  سیاست 

 می شود: 

 مدیریت اطلاعات كاركنان- 1- 3- 2

منظور  و به و انتشار اطلاعات  گردآوری، پردازش، ذخیره  با هدف 

هماهنگ   پشتیبانی تحلیلتصمیم،  کنترل،  رؤ   سازی،    یت و 

کار  به درمؤسسات حسابرسی انسانی منابع  های مدیریت فعالیت

، طراحی و  و حسابرسان برای مدیریت اطلاعات کارکنان .رودمی

وتحلیل اطلاعات   تجزیهو    استقرار سیستم اطلاعاتی منابع انسانی

   (.2024و همکاران،    5زیده )  ن حائز اهمیت می باشدکارکنا

 مدیریت تشکيلات - 2-3-2

مدیریت تشکیلات شامل بازطراحی ساختار سازمانی، طبقه بندی  

به شرح زیر    ایطراحی و اجرای مدل شایستگی حرفهمشاغل و  

 می باشد: 

 بازطراحی ساختار سازمانی- 2-3-3

ساختار،   میان  یکپارچگی  برقراری  طریق  از  ساختار  بازطراحی 

مؤسسات  های فرایندها و سرمایه انسانی، به حمایت از استراتژی 

پردازد. برای بازطراحی ساختار سازمانی، اصلاح و  می حسابرسی  

سازمانی ساختار  کارگروه و    بازنگری  فعالیت  مجوز    و  هاصدور 

 (. 2023و همکاران،    6ماهسواری )  ضرورت داردها  کمیته

4 Bekhit 
5  Ziyadeh 
6  Maheswari 
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   بندی مشاغل طبقه -2-3-4

براساس نوع وظایف و سطح فعالیت به گروه  ها و  بندی مشاغل 

ها اطلاق  شرایط احراز شغل و نیز انتخاب عنوان مناسب برای آن

و    بندی مشاغل، تدوین و بازنگری شرح شغلشود. برای طبقهمی

و     یتتعریف شده است )بخ  تدوین و بازنگری شرایط احراز شغل

 (. 2023همکاران،

 ایطراحی و اجرای مدل شایستگی حرفه -2-3-5

ای از  بخشیدن به مجموعه  مدل شایستگی چارچوبی برای نظم

تأثیر  مهارت  افراد  کار  کیفیت  بر  که  است  رفتارهایی  و  ها 

دهد افراد باید چه کارهایی انجام  گذارند. این مدل نشان می می

هایشان را به طور مؤثر اجرا  بدهند تا بتوانند وظایف و مسئولیت 

 (. 1401یردل و همکاران،  کنند )ش

 

بکارگيری-2-4 و  درمؤسسات   تأمين  انسانی  نيروی 

 حسابرسی 

سنت  یرقابت  اریبس  طیمح  در منابع    ی رقابت  تیمز  یامروز، 

  ، ی های اقتصادو صرفه  ازهایحق امت  ،یها، مانند: تکنولوژ سازمان 

خود را    یکارآمد ،یطیمح رات ییتغ گریشدن و دجهانی  دهیبا پد

حفظ و جذب کارکنان مستعد، ماهر و    ن،یاند. بنابراداده ازدست 

ی در مؤسسات  ن منابع سنتیا  نیگزیجا  نهیعنوان گزمنعطف به

شامی   ،حسابرسی رشد  به    مؤسسات   یمحور   یهایستگیتواند 

هم از  کند.  مد  نیکمک  کارکردها   رانیرو،  از  استفاده    ی به 

انسان  تیریمد )گآورده   یرو   یمنابع  همکاران،     یتانجالیاند  و 

2024  .) 

که   یمنابع انسان  ستمیس  ک یباورند که    نیبرا  برخی محققان

در حکم    تواندی و اعمال شده باشد، م  یطراح  یبه طور مناسب

توجه قرار    سازمان مورد  کی  یارزش برا   و با  یاقتصاد   ییدارا  کی

مشخص نساخته است که    قایها دقآن های    . اگرچه پژوهشردیگ

 1کر و گرهارت ی کند. اما بچگونه ارزش خلق می  یستمیس  نیچن

س1997) که  داشتند  اظهار  انسان  تیریمد  یهاستم ی(    ی منابع 

سازمان دارند و    یاتیبر کارکنان سطوح عمل  کیستماتیتأثیری س

دست در  را  اولویت   یابیشرکت  تجاربه  رهنمون    یهای  خود 

 (. 2023و همکاران،    2بودوار )  سازدیم

اخسال   در پژوهش   ریهای  تأثیر تمرکز  مطالعه  از  ها 

به    یبر  افراد و عملکرد سازمان  یمنابع انسان  تیریهای مدشیوه 

انسان  تیری های مدشیوه  ی کل  ستم یتأثیر س بر عملکرد    یمنابع 

عملکرد هم    یاند. محققان در بررسجهت داده   رییکار تغ  و  کسب

 
1 Becker & Gerhart 
2 Budhwar 

شاخص  مالاز  شاخص  یهای  از  هم  استفاده  و  غیرمالی  های 

 . اندنموده 

 عملکرد بالا  یكار ستميس-2-4-1

اساسی   یکی پژوهش از  اصول  درزمینترین    ت یریمد  هها 

های  شیوه   یآن است که جهت تأثیرگذار   یمنابع انسان  کیاستراتژ

بندی و  پیکره  یو سازمان یبر عملکرد فرد یمنابع انسان تیریمد

ها و  از شیوه   یستمیصورت سبه  یهای منابع انسانشیوه   یمرزبند 

 (.1402و همکاران،    یها باشد )رسولروش 

برا   یکار  یهاستم یس  اصطلاح بالا  عملکرد  مجموعه    یبا 

بخشند،  که عملکرد را بهبود می  ،یمنابع انسان  تیریمد  یهاروش 

می برده  کار  روشبه  مهارتشود.  با  را  کارکنان  که  ها،  هایی 

مهم،    یهاگیریعمل در تصمیم  ی، تعهد و آزاد زشیاطلاعات، انگ

  ن یبه ا  عیو درنهایت پاسخ سر  تیفی، بهبود کی مانند: خلق نوآور

  یکل  یطرح  انگریب  هاستمی س  نیسازد. اآماده می   راتییتغ  لیقب

و به هم وابسته،    یاصل  باتیاست که شامل ترک  یسازمان  تیاز فعال

ابراز    ،سازمانیتوسعه  ،ی، توانمندساز: مداخله، مشارکت لیاز قب

ت پاداش   یمیاحساسات، کار  مبتنو  بر عملکرد کارکنان    یهای 

چن تول  نیهمچن  ییهاستم یس  نیاست.  ک  دیبا  بالا،    تیفیبالا، 

رضا مال  انیمشتر  تیجلب  عملکرد  و  کارکنان  شرکت    یو 

 (. 2023اند )بودوار  و همکاران،  مرتبط  زین  نده،یدرآ

عملکرد بالا    یکار  ستمیشده، س  رفتهیجامع و پذ  ف یتعر  کی

داند که سه  متمم و مکمل می   یکار  یهاای از روش را مجموعه 

وس ازایندسته  ای  عیبعد  می روش هایی  پوشش  را  دهد  ها 

( نمایی از یک سیستم 1)  (.شکل2023و همکاران،    3ماهسواری )

 کاری با عملکرد بالا در مؤسسات حسابرسی می باشد: 

 

 
 ( سيستم كاری عملکرد بالا1) شکل

 (. 2023و همکاران،     ی)ماهسوار   

 

3  Maheswari 
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  ی های با عملکرد بالا اتفاقکه سازمان  برخی محققان بر این باورند

بلکه    ،آیندصدور فرمان به وجود نمی  ایگذاری و  از راه سیاست   ای

مطرح  اشوندیریزی  همه  و  بهسازمان   نی.  طراحگونهها    ی ای 

عملکرد    یالگو  .رسندیبرسند، م  دیکه با  یجیاند که به نتاشده 

بخواهند    رانیمهم است. اگر مد  ر یبرپنج متغ  یهانا مبتن  یبالا

توجه داشته باشند.    ریپنج متغ  نیبه ا  دیعملکرد را بالا ببرند، با

 اند از: مهم، عبارت   یرهایمتغ  نیا

 (طیموجود در مح  یروها یوکار )نکسب   تیموقع •

 ها(وکار )اهداف و ارزش راهبرد کسب  •

 ( رهی ، ساختار و غی )فناور  طراحی  عناصر •

 فرهنگ •

و    ی)گودرز   تولیدشده(  یها) برون داده   یکار  جینتا •

 (. 1401همکاران،  

  ت یموفق  یقیحق  ینشانگرها   ییشناسا  یتوان برا الگو می   نیاز ا

  ی نشانگرها در برنامه توسعه و نوساز   نیاستفاده کرد. ا  یسازمان

  ی هاستم یروند. سبه کار می  ستمیبهبود عملکرد س  یبرا  یسازمان

کاملاا    کردیرو  کیهایی هستند که از  با عملکرد بالا سازمان   یکار

رو به  نسبت  مراتب  یکردها ی متفاوت    ک یبوروکرات  ای  یسلسله 

می  )استفاده  همکار  1ایریانی کنند  لی 2023  ان،و  و  کاپلین   ،2  ،

اساس2023 رو  کردیرو  ی(.تفاوت  و  محور  مداخله    کردیکنترل 

  ی ترین سطح سازمانسازمان دادن کار در پایین  یمحور به چگونگ

پ سازمان می   دایارتباط  روکند.  از  که  مدار    کردیهایی  کنترل 

می برااستفاده  با  نیکنند،  کار  که  و    دیباورند  استاندارد  ساده، 

س  یصصتخ و  نظارت  با  ستم یشود.  ای  گونه به   دیپرداخت 

افراد را به انجام بهتر وظایفشان برانگتعبیه   خته یشده باشد که 

  د ی ویژه کارکنان بخش تولترین سطوح، بهکند. کارکنان در پایین

مد در  به یعلم  تیریانبوه  مد،  تفکر  بدون  عاملان    ت ی ریعنوان 

می درصورتیشناخته  سازمان شوند.  در  محور  که  مداخله  های 

پایین  در  ع  یترین سطح سازمان کارکنان  انجام    نکهیا  نیدر  به 

  ، یکار   یهاهیها و روبهبود روش  یبرا  د،پردازن ی مربوطه م  فیوظا

کار مسائل  د  یحل  با  کارشان،  کردن  هماهنگ    ی اعضا   گریو 

  رود، ی از کارکنان انتظار م  ن،یباشند. همچنسازمان مسئول می

بدو را  دهند  نکارشان  انجام  مافوق  و    3گیتانجالی)  کنترل 

 (. 2024همکاران،  

 

 پيشينه پژوهش -3

به طور معمول در بسیاری از پارادایم های پژوهش، مروری بر  

ادبیات صورت می پذیرد. نکتۀ حائز اهمیت آن است که تا به 
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برای تبیین   اندکی  انسانی در  امروز تلاش های  مدیریت منابع 

پذیرفته است، و هیچ کدام از آن ها منجر    مؤسسات حسابرسی

ای و قانونی قرار  به تعریف جامع و مورد قبول انجمن های حرفه

نگرفته و یا توسط جامعه بین الملل به رسمیت شناخته نشده  

است؛ زیرا تحقیقات انجام گرفته به یک یا چند جنبه خاص از  

پرداخته اند.   مدیریت منابع انسانی در مؤسسات حسابرسیابعاد 

ایران و در سطح   این پژوهش در  نزدیک به موضوع  تحقیقاتی 

سایر کشورها انجام شده است که در این بخش به اختصار مروری  

 بر تحقیقات مزبور خواهیم داشت:  

لیانگ  مطالعه  همکاران  4نتایج  خصوص  2024)   و  در   )

خبرگان،   داد   نشان  ایتالیا  در  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت 

انسان  مدیریت ایتالیا    یدار پا  یمنابع  راستا در  در  چارچوب    یرا 

های   پاسهشاخص  بعد   کنند،یم  یرتفس  یداریگانه  به  اما 

در نهایت نتایج این مطالعه ؛ .  دهندیم  یخاص  یتاهم  یاجتماع

استراتژ اجتماع  یداری،پا  یصاحبان  ونوآوران  معماران    ی 

  یریت مدی را به عنوان صاحبان اصلی  اجتماع  یتمشارکت مسئول

انسان یوان پا  یمنابع  مطالعه   . نمود  معرفی  همکاران   5یدار    و 

را    یکپارچهمدل    یکحفاظت از منابع،    یهبر نظر  یهبا تک(  2024)

سبز را بر    یمنابع انسان  یریتکه اثرات مختلط مد  کندی ارائه م

م نشان  کار  محل  در  کارکنان  داوطلبانه  مددهدی رفتار    یریت . 

سبز به طور مثبت بر رفتار داوطلبانه کارکنان در    یمنابع انسان

گذارد، در    یم  یرتأث  یطیتعهد مح   یقمحل کار کارکنان از طر

 که به طور همزمان رفتار داوطلبانه کارکنان در محل کار    یحال

حال،    یندهد. در هم  یکاهش م  یعاطف  یخستگ  یقآنها را از طر

  ی منابع انسان  یریتمد  یرتأث  یطی،رفتار مح  یبرا   ینظارت  یتحما

منابع    یریتمد  ینرابطه ب  ین و همچن  یعاطف  یسبز بر فرسودگ

سبز و رفتار داوطلبانه کارکنان در محل کار کارمند را از  یانسان

داد.    یعاطف  یخستگ  یقطر همکاران   6گیتانجالیکاهش    و 

  یریت شامل مد  یدمدرن با  ی سازمان  یریتمد( نشان دادند  2024)

انسان  یکاستراتژ ا یمنابع  به    یشرفتپ  یک  ین باشد.  نسبت 

مربوط    یشتراست که ب  یمنابع انسان  یریتمتداول مد  یهاروش 

عمل مد  یاتبه  برعکس،  است.  کارکنان  با  ارتباط    یریت و 

از    یکیکه کارگران    دهدیم   یصتشخ  یمنابع انسان  یکاستراتژ

ه   یک  هایییدارا  ینترمهم  م  ستندشرکت  تلاش  تا   کندی و 

را با آن اهداف و مقاصد مطابقت دهد.    یمنابع انسان  هاییوه ش

فعال    گیرییمبلندمدت، تصم  یزیرروش به شدت بر برنامه   ینا

نزد ارتباط  انسان  هایی استراتژ   ینب  یکو  برنامه   یمنابع    ی هاو 

تأک  یرفراگ مد  یدشرکت  انسان   یکاستراتژ  یریت دارد.    ی منابع 

4  Liang 
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6 Geethanjali 
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  ی است که بر رفتار افراد در تلاش برا   ییها  فعالیتشامل تمام  

گذارد.   یم  یر کسب و کار تأث  یکاستراتژ  یازهاین  یو اجرا  ینتدو

  ی شده منابع انسان  یزیبرنامه ر  یها   یتاستقرار و فعال  یالگو   ینا

به اهدافش    یابیدست  یتوانمند ساختن شرکت برا  یاست که برا 

ای باهدف بررسی  مطالعه (2023)  1گوریک   شده است.  یطراح

های مدیریت منابع انسانی بر قصد ترک شغل مهندس  تأثیر شیوه

واسطه نقش  با  زن  داد.    مکانیک  انجام  اجتماعی  سرمایه  ای 

های مورداستفاده برای آزمون روابط فرضی در این مطالعه  داده 

دهنده است که   پاسخ  436یافته از    بر اساس یک نمونه کاهش

از طریق یک نظرسنجی ناشناس از مهندسان مکانیک مرد و زن  

شاغل با عضویت در انجمن مهندسان زن و انجمن آمریکایی به 

عاملی   تحلیل  اکتشافی،  عاملی  تحلیل  از  محقق  آمد.  دست 

و مدلسازی ارزیابی سازه   معادلات  تأییدی  برای  های  ساختاری 

یافته کرد.  استفاده  که    پژوهش  داد  نشان  پژوهش  این  های 

های مدیریت منابع  سرمایه اجتماعی تا حدی واسطه تأثیر شیوه 

بر   و  بوده  زن  مکانیک  مهندسان  جابجایی  قصد  بر  انسانی 

  (2023) 2بخیت و همکاران .ها تأثیر معناداری داردماندگاری آن 

شیوه  تأثیر  به  پژوهشی  بر  در  سبز  انسانی  منابع  مدیریت  های 

پایداری محیطی در بخش صنعت خودرو در   و  حفظ کارکنان 

مصر پرداختند. این پژوهش یک طرح توصیفی را با استفاده از  

های نیمه ساختاریافته، با  یک نظرسنجی ساختاریافته و مصاحبه

  دهندگان که در آن مدیران منابع انسانی، رؤسای کارخانه  پاسخ

  پاسخ   70ها و مدیران خط تا سطح مدیریت عالی از حجم نمونه  

دهنده اقتباس نمود. همچنین برای ایجاد رابطه بین متغیرهای  

  مستقل و متغیرهای وابسته نشان داده شده در مدل ها از مدل 

این نتایج  استفاده شد.  پژوهش نشان    های رگرسیون چندگانه 

حفظ کارکنان و  های مدیریت منابع انسانی سبز بر داد که شیوه 

   .پایداری محیطی تأثیر معناداری دارند 

ش خصوص  انسان  یریتمد  هاییوه در  مطالعات    یمنابع 

پراکنده ای در کشورمان صورت گرفته است که در ادامه به برخی  

  ی و همکاران رسول  پژوهش  یهاافتهی  از این موارد اشاره می شود.

انسان  یالگو  یطراحدر    (1402) منابع  از    یحاک  نوآور  یجامع 

فراگ  ییشناسا مضمون  مضمون    یرپنج  دوازده  و  )بعد( 

شاملسازمان  )مولفه(  فرد1دهنده    ی، رفتار   هاییژگی)و  ی. 

روان/یتیشخص  یزشی،انگ بوم2(،  یحالات    ی،)دولت  یدولت-ی. 

(،  یساز یتظرف /یتقابل ی،)کارکرد  ی.سازمان3(، یانسان_یارزش

و اجرا(    سازیبستر   یابی،سنجش و ارز  ی،ساز   ینه.فرایندی )نهاد4

مدل ارائه شده در    تفکر خلاق( بود.  ی،)تفکر انتقاد   یی.محتوا5و  

همکاران  زارعمطالعه   اصل1402)  و  مقوله  سه  شامل    ی( 

 
1 Gorrick 

  ین . در ببودکد    84مفهوم و    14(،  ی ا  ینهو زم  یرفتار   ی،)ساختار 

و   87/3با مقدار  یانگینم یشترینب «یمقوله ها، مقوله »ساختار 

  ین را داشت. ب  71/3با مقدار    یانگینم  ینکمتر  «یا   ینهمقوله »زم

مفاه ها،  کدها  یممقوله  مد  یو  انسان  یریتمدل    ی منابع 

های  دانشگاه علوم پزشکی   همدان رابطه مستقیم  و  ن یمارستاب

کیفیت  مدل   مدل،  بررسی  برازش  در  داشت.  معنادار ی  وجود 

و   شیردل  پژوهش  در  قوی  ارزیابی  شد.  ساختاری  پژوهش 

همکاران )1401(  نتایج نشان میدهد مدل تفسیری ساختاری  

انسانی  بانک سرمایه در شش سطح قابل  ارائه است که   منابع 

مربوط   سازمان  خطمشی  و  خطمشیها  به  آن  اصلیترین 

توسعه   شامل  نیز  شناساییشده  مؤلفه های  میگردد.  سایر 

اجتماعی،   مسئولیت  افزایش  چابک،  محیط  ایجاد  توانمندی، 

با  تحولات  همسویی  پروری،  نخبه  زندگی،  کیفیت  بهبود 

بهبود شرایط کار   و  بهبود عملکرد  مداوم،  یادگیری  دیجیتال، 

است .  گودرز ی و همکاران )1401(  در پژوهشی با عنوان  طراحی  

سازمان های   در  انسانی  )مطالعه ای  منابع  انعطاف پذیری  مدل 

کیفی-کمی  با   روش  پژوهش،  لرستان(  با  روش  دولتی  استان 

مصاحبه   با  روش  تحلیل  تم،  و  با  استفاده  از  ماهیت  اکتشافی 

از   بهره گیری  با  شد.  سپس  نیمه  ساختاریافته  انجام  عمیق  و 

رویکرد  ساختارگرا مورد  تحلیل  قرار گرفت با روش گلوله برفی،   

17  نفر  از اساتید  مدیریت  منابع انسانی ،  بهعنوان  خبرگان انتخاب  

و  داده های  کیفی  حاصل از مصاحبه ها در فرایند  شش مرحلهای  

روش تحلیل  تم کدگذاری  شد.  در این  مراحل  به ترتیب   344  

کد  اولیه،  112  تم  فرعی  و  11  تم  اصل ی  حاصل و طبق آن مدل  

عملیاتی   منابع  انسانی  طراحی  شد.  پیاده سازی  انعطاف پذیری 

مدل،  بر اساس  تکنیک  مدل سازی معادلات  ساختار ی  انجام و  

با  استفاده  از   فرعی  آن  اصلی  و  سازه های  سپس ضریب  تأثیر 

نرم افزار لیزرل  بررسی  شد.  نتایج  نشان داد مدل انعطاف پذیری  

متغیرهای   از  دسته  دولتی  شامل   سه  بخش  انسانی  در  منابع 

فردی،  گروهی  و سازمانی  میباشد.   برا ی  ایجاد  انعطاف منابع  

محتشمی   نمود.    صادقی  و  اقدام  این  حوزه ها  انسانی  باید  در 

)1390( در پژوهشی  به این  نتیجه  رسیدند  که  نمره کل عملیات  

مثبت   رابطه  سازمانی،  نوآوری  با  انسانی  منابع  استراتژیک 

معنیداری دارد. به عبارتی، با افزایش عملیات استراتژیک منابع  

انسانی، نوآوری سازمانی نیز افزایش پیدا می کند. همچنین بین  

نوآوری   و  انسانی  منابع  عملیات  استراتژیک  ابعاد  از  یک  هر 

سازمانی، رابطه مثبت معنیدار وجود دارد. یعنی افزایش هر یک  

را   سازمانی  نوآوری  انسانی،  منابع  استراتژیک  عملیات  ابعاد  از 

 افزایش می دهد و بالعکس. 

2 Bekhit et al 
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این مطالعه درصدد است تا به درک عمیقتر و ژرفتر از عوامل و  

الگو انسان   یریتمد  یمفاهیم  حسابرس   یمنابع  مؤسسات    ی در 

شناخت   میتواند  کیفی  پژوهش  روش  از  استفاده  یابد.  دست 

این  (.1988، 1مناسبتری از موضوعات فراهم نماید )مک کراکن 

پژوهش ازنظر فلسفی در پارادایم تفسیری قرار میگیرد، ازلحاظ  

و ازنظر هدف پژوهش کاربردی و   استقرایی  منطق اجرا از نوع 

)نیازی و نظری ، (،  به 1397ازلحاظ نوع پژوهش کیفی است 

صورت کلی میتوان روشهای مورداستفاده در پژوهش های کیفی 

( طبقه بندی کرد. در این پژوهش  1دسته به شرح شکل ) را به دو

 بنیاد بهره گرفته شده است.  از روش داده 

انسان  یریتدر مطالعه مد ،  یدر مؤسسات حسابرس  یمنابع 

گاهی نگرشها و رفتارها متناسب با هم نیستند. یکی از روشهای  

در  که  موضوعاتی  تا  میکند  فراهم  را  امکان  این  که  پژوهشی 

را   میکنند  ایجاد  را  ذکرشده  رفتاری  مغایرتهای  واقعی  زندگی 

)گراندد تئوری( است )نیازی    2بنیادتفسیر کند، روش کیفی داده 

(. با استفاده از این روش موقعیتها، علل و عواملی  1397و نظری ،

را در نا هماهنگی با هم قرار میدهند،    افرادکه نگرش و رفتارهای  

داده روش  میشوند.  تشریح  و  پارادایمی  کشف  اصول  بر  بنیاد 

نظریه  مفهومی  چارچوب  است.   استوار  اجتماعی   تفسیرگرای 

های کنشگران وابسته است  ها و برساخت بنیاد بیشتر به داده داده 

تا به مطالعه پیشین، به این معنا که این نظریه داده محور بوده  

فرضیه آزمون  آن  از  میو  دوری  قیاسی  روش  های  در  کند. 

داده داده  گردآوری بنیاد،  زاویههای  از  فرایند  این  در  های  شده 

شوند. در این  های مشابه مقایسه میگوناگون باهم و با دیگر داده 

پژوهشگر گردآوری دادهروش  پیشرفت  شناسی،  بر حسب  را  ها 

می تعدیل  و  نظریه  کرده  رها  را  اشتباه  مسیرهای  یعنی،  کند، 

میسؤال  را  بیشتری  مرتبط  نیاز  مورد  پژوهشگر  های  پرسد. 

های اولیه،  کند؛ این ایدهشده را کد بندی میهای گردآوری داده 

درمی مقوله  نگارش  به  و  بندی  مفهوم  پژوهش  بندی،  در  آیند. 

حاضر از رویکرد سیستماتیک که به عنوان معروف ترین رهیافت  

الگو در شکل   این  موجود شناخته میشود، استفاده شده است. 

 (آمده است:  2)
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زمینه بررسی  یک  در  تا  است  آن  بر  پژوهش  این  و  تلاش  ای 

مدیریت  تری از ارزیابی اینکه چرا باید  اکتشافی به درک عمیق

بنابراین یک مصاحبه نیم ساختار یافته    انجام شود  منابع انسانی

دلیل استفاده    ها ترتیب داده شد.  برایرسیدن به پاسخ این پرسش

یافته این است که علاوه بر آنکه امکان  ساختار از مصاحبه نیمه

توان بحث و موضوع مصاحبه را  نظر و فکر وجود دارد، می تبادل 

در جهت دستیابی به اهداف پژوهش هدایت نمود. همچنین در  

به   رسیدن  و  احساسات  مشاهده  امکان  مصاحبه،  فرآیند  طول 

باورها و اعتقادات مصاحبه شوندگان درباره موضوع پژوهش نیز  

ای از طرح پژوهش،  قبل از شروع مصاحبه، خلاصه وجود دارد.  

نتایج بررسی پیشینه پژوهش، به همراه اهداف و سؤالات پژوهش  

جهت مطالعه و آمادگی اولیه برای مصاحبه شوندگان از طریق  

مورد   در  نیز  مصاحبه  ابتدای جلسه  در  و  ارسال خواهد  ایمیل 

شود، سپس  شده به طور مختصر توضیح داده میکارهای انجام 

اقدام   انجام فرآیند مصاحبه  و  نسبت به طرح سؤالات مصاحبه 

گونهمی به  نفرات  انتخاب  گروهگردد.  کلیه  که  است  های  ای 

نماینده ذی  اثرگذار  و  داشته  نفوذ  مصاحبه  مورد  نمونه  در  ای 

 باشند.  

 پژوهش   داده های   و تحلیل  تجزیه  و همچنین  آوری جمع 

از طریق  حرفه   مصاحبه  حاضر  خبرگان  در    با  ایران  حسابرسی 

  ید و اسات  یخبرگان دانشگاه  شامل.  انجام شده است   1402سال  

مدیریت    در حوزه  یاتجربه حرفه   ینظر و داراصاحب   حسابرسی

نمونه باشندی م  حسابرسی  مؤسسات روش  به .  صورت  گیری 

گیری هدفمند  و گلولۀ برفی  است.  های نمونه ترکیبی از روش

ب  ینا  یبرا  از  نفر    جامعه   یاعضا  ینمنظور در گام نخست سه 

مقاله   اریآم براساس  زم  یهاکه  در  با    هایینهمنتشره  مرتبط 

مدیریت  های علمی و اجرایی در حوزه  موضوع پژوهش یا سابقه 

به    شدند،ی نظر شناخته معنوان صاحببه   مؤسسات حسابرسی، 

 از جامعه  ی. در گام دوم،  افراد یدندصورت هدفمند انتخاب گرد

توسط مصاحبه شوندگان به    یکه براساس روش گلوله برف  یآمار 

  ی آمار  شدند و امکان مصاحبه داشتند، به نمونه  یپژوهشگر معرف

ها، نقطه  ده دا  یجمع آور  یانبه پا  یدنرس  یاراضافه شدند و مع

ادامه    یها تا زمانداده   یگردآور   یگر،عبارت د  بهاست.  یاشباع نظر 

که قبلاٌ    ییهاشده با داده   ی گردآور   یدااجد  یهاکه داده   یابدیم

تفاوتشده   یگردآور  به مرحله    یاند،  پژوهشگر  و  باشند  نداشته 

 (.2010،  1باشد )لوپز   یدهاشباع رس

 

 

 
1  Lopes 

2 Trustworthiness  

 .مشخصات جمعيت شناختی خبرگان تحقيق 1جدول

 متغير گروه فراوانی  درصد

 مرد 13 0.86
 جنسیت

 زن  2 0.14

 کارشناسی ارشد  5 0.33
 سطح تحصیلات 

 دکتری 10 0.67

 سال  20الی  10بین  4 0.27

 30الی   21بین  4 0.27 تجربه 

 سال  30بیش از  7 0.46

 جمع  15 100

 

روش  از  پژوهش،  اعتبار  بررسی  با  برای  متناسب  ارزیابی  های 

های کیفی استفاده شد. ازآنجاییکه در پژوهشهای کیفی،  پژوهش 

و   )حق  هستند  هدف  عینیت  جای  به  تفسیر  و  ذهنیت 

(. بنابراین اعتبار و روایی در تحقیق کیفی عبارت 2017همکاران،

سازی. برای رسیدن به این هدف،  و همسان   2است از اعتمادپذیری 

پژوهشگران کیفی، طیفی از تکنیکها شامل مصاحبه ،مشاهده،  

تصاویر، اسناد و مدارک و غیره را برای ثبت مشاهدات خود به  

میگیرند   کار  به  هماهنگ  پور،  (طور  و  1389محمد  گوبا   .)

اطمینان 1985)    3لینکلن  قابلیت  از  پایایی  واژه  جای  به  در   4( 

های کیفی استفاده کردند. روش ارزیابی اعتبار درونی در  پژوهش 

این پژوهش برای انطباق یافته ها با واقعیت به این صورت انجام  

گرفت که مصاحبه در مدت زمانی نسبتاا طولانی )بین نیم تا یک 

انجام شد. در پایان هر پرسش و بعد از دریافت پاسخ،    ساعت(

پژوهشگر برداشت خود از مفاهیم را در قالب پرسشی مانند این  

از مصاحبه شونده می این است  جمله  پرسید: »آیا منظور شما 

از وی   نبود  موافق  برداشت شده،  مفهوم  با  اگر شخص  که...؟« 

ارائه کند تا مصاحبه گر   درخواست میشد تا توضیحات بیشتری

ضمن آنکه مصاحبه  د. به منظور واقعی مصاحبه شونده دست یاب

 دهد.  ها را افزایش میموضوع اعتبار داده  ها ضبط شده و این

برای   پژوهشگر  در  گرایی  کثرت  روش  از  پژوهش  این  در 

کثرت   از  استفاده  است.  شده  استفاده  پژوهش  اعتبار  ارزیابی 

جمع برای  پژوهشگر،  یک  از  بیش  پژوهشگر،  در  آوری،  گرایی 

شوند. در نهایت  تجزیه و تحلیل یا تفسیر داده ها بکار گرفته می

بی توافق  میزان  اطمینان،  قابلیت  ارزیابی  کدگذاران  برای  ن 

(. بدین منظور کلیه  1996)پژوهشگران( بررسی میشود )کویل ، 

مراحل مصاحبه و کد گذاری به صورت موازی توسط دو نفر انجام  

از   نتایج یکسان حاصل شد.کدگذاری مجدد بخشی  گردید که 

داده های حاصل از مصاحبه ها توسط پژوهشگر دوم: برای اینکار  

3  Guba, E. G., and Y. S. Lincoln 

4 Dependability  
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اختیار    20حدود   در  مصاحبه(  )چهار  ها  مصاحبه  از  درصد 

پژوهشگر دوم آشنا با روش تحقیق کیفی و آگاه از موضوع تحقیق  

قرار گرفت و درصد توافق کدگذاری محاسبه شد. این شاخص  

دهد. توافق درون موضوعی بین دو کدگذار مختلف را نشان می

 ( ارائه شده است، که قابل قبول است.  2نتایج در جدول )

100 ×
 تعداد  توافقات × 𝟐

تعدادکل  کدها 
 درصد پایایی  =

 
 .محاسبه پایایی دو كدگذار در مرحله مصاحبه2جدول  

شماره  

 مصاحبه 

تعداد كل 

 كدها

تعداد  

 توافقات 

تعداد عدم  

 توافقات 

پایایی بين دو  

 كدگذار

2 37 17 3 89/91 

4 31 13 5 87/83 

9 34 16 2 12/94 

11 38 18 2 74/94 

 43/91 12 64 140 کل

 

شماره   جدول  در  که  در    2همانطور  توافق  درصد  است،  آمده 

به دست آمد. درصد توافق به دست آمده    %91کدهای مستخرج  

از   کافی    60بیش  اعتبار  از  ها  کدگذاری  بنابراین  است  درصد 

)کویل هستند  تعداد  1996،  1برخوردار  که  میشود  یادآوری   .)

جداول   در  شده  استخراج  تحلیل 1کدهای  به  مربوط  صرفاا 

مصاحبه های منتخب جهت ارزیابی اعتبار پژوهش از طریق روش  

 کثرت گرایی پژوهشگر هستند.  

در فرآیند پژوهش حاضر، هدف  بر اساس روش شناسی ذکر شده  

 های زیر است:  یافتن پاسخ برای پرسش 

منابع    تیریمؤثر بر مد  یهامؤلفه   نییتب  یراب  یمدل  :یسوال اصل

 ست؟ یچ  رانی ا  یدر مؤسسات حسابرس  یانسان

 : یفرع سؤالات 

مد • بر  مؤثر  انسان  تیری عوامل  مؤسسات    یمنابع  در 

 ست؟ یچ  رانیا  یحسابرس

)زمینهمداخله   طیشرا • علی  گر  عوامل  با  مرتبط  ای( 

انسان  تیریمد حسابرس  یمنابع  مؤسسات    ران یا  یدر 

 اند؟  م اکد

  ی و اجرا   یساز ادهیبه پ  یابیجهت دست  ییچه راهبردها •

مد انسان  تیریمدل  حسابرس  یمنابع  مؤسسات    ی در 

 شود؟ اتخاذ می   رانیا

اجراپیاده   یامدها یپ • و  مد  یسازی  منابع    تیریمدل 

 اند؟کدم   رانی ا  یدر مؤسسات حسابرس  یانسان

 
1 Kvale  

 

مد  طیشرا • مدل  تحقق  جهت  لازم  منابع    تیریبستر 

بهبود    یدر راستا  ران یا  یدر مؤسسات حسابرس  یانسان

 کدام است؟  یوکار حسابرسکسب   یفضا

مد  یسازاده یپ  یشرو یپ  یهاچالش  • منابع    تیری مدل 

 اند؟کدم   رانی ا  یدر مؤسسات حسابرس  یانسان

 

 های پژوهش یافته -5

  باز گذاری كد- 5-1

 سطر، به  صورت سطر به  تواندمی  تحلیل واحد  نظر از باز بندی کد

 ایصفحه صورت  به  یا  پاراگراف  به  پاراگراف  یا  عبارت،  به  عبارت

هر   به باشد، سطر کد بندی، واحد چه شود. چنان انجام جداگانه

 کد  شود. اینمی  الصاق کدی یا مفهوم هاجمله  یا  سطرها از یک

 را  آن را معنایی و مفهومی  فضای  حداکثر بتواند باید مفهوم یا

 شود. مرحلهمی  بندی کد تمام اطلاعات مرحله این کند. در اشباع

 کد و اول سطح یا اولیه مرحله کد بندی زیر2 دارای باز بندی  کد

 است.  دوم سطح یا متمرکز  بندی

 اول  سطح  یا  اوليه كد بندی :الف

 مورد  واحد هر به بندی  کد واحد اساس، بر  محقق مرحله  این  در

 باید مفهوم  این  کندمی  الصاق  ) برچسب  نام،  مفهوم، (کد یک نظر 

 یا  کند. مفاهیم اشباع امکان  حد تا  را  آن  مفهومی فضای  بتواند

 عمده های مقوله بنای سنگ مرحله،  این در آمده دست کدهای به

 شکل  را ظهور حال ای درزمینه  نظریه اصلی اجزای نیز و بعدی

درمی  کد هر  برای  ها،داده  اولیه بندی  کد با امتداد دهند. 

 گفته به  یا ) توضیح شخصی و  یادداشت ( واره  شرح  یک  شدهتعیین

 از است عبارت واره بنویسید. شرح نظری واره شرح یک گلاسر

 زمینه در محقق  خود که کوتاهی و مختصر یا یادداشت  نوشته

 کد آن  از خود محقق توضیح واره شرح نویسد. اینمی  کد یک

 هامقوله ساخت برای  مفاهیم بین  دادن  ارتباط  در تواند می  و  بوده 

 کمک وی  به کار  بعدی  مراحل در یکدیگر  با  هامقوله  ارتباط  نیز  و

 ای نمونه   (1) جدول شماره در (2،1998اشتراوس و کربین  (کند

 .است شده  اولیه ارائه گذاری کد از
 

 

 

 

 

 

 

 

2  Strauss &  Corbin 
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 . نمونه كد گذاری اوليه 3جدول

 1مقوله سطح  مفهوم 

 استراتژی های سازمانی و منابع انسانی در مؤسسات 

 سرمایه انسانی و سازمانی مؤسسات حسابرسی 
 یدر مؤسسات حسابرس  و فرایندها ساختار

 فناوری سازمانی 

 فرهنگ سازمانی حاکم در مؤسسات 

 یتگر حما ین و قوان  یاست س
 ها ساخت یر و ز یعوامل نهاد

 زیر ساختهای محیط داخلی مؤسسات 

 محدودیتهای اجتماعی 
 های محیطیمحدودیت

 قانونی  یتهایمحدود

 در مؤسسات  برنامه ریزی و استخدام افراد شایسته
عوامل کارکری مدیریت منابع انسانی در  

 مؤسسات حسابرسی 
 در مؤسسات آموزش و توسعه افراد شایسته 

 بکارگیری موثر افراد شایسته در مؤسسات

 شریک استراتژیک 

 عضویت در هیات مدیره  ای مدیریت منابع انسانی حرفه

 ای بکارگیری کدهای اخلاقی و حرفه

 اخلاقی  یامدهایپ
 ای در مؤسسات منابع انسانی حرفه

 عملکردی  -شغلی یامدهایپ

 

 متمركز  یا دوم  سطح بندیكد :ب 

 از مرحله  این  شود. در می آغاز  باز  کدبندی  دوم  مرحله سپس

 مفاهیمی با  بلکه ندارد، خام کاری متون با  دیگر  محقق کدبندی 

 کدبندی  از مرحله این دارد. هدف کار است. سرو کرده تولید که

به باز  استخراج و  تولید است  موسوم نیز  متمرکز  کدبندی  که 

 است.  عمده های مقوله 

 یا دارترین  معنا  از  استفاده از است عبارت متمرکز  بندی  کد

 زیادی میزان  تقلیل و  غربال کردن برای اولیه های  کد ترین  فراوان

 شرح به مراجعه ضمن محقق بندی کد از مرحله این ها. در داده از

های   صدد در  همدیگر با  ها  کد کردن  مقایسه و  کد  هر  واره 

 مرتب و تعیین محقق با است، مشابه و متداخل کدهای شناسایی

 یک قالب در را مشترک و را مشابه مفاهیم، کدهای یا کدها کردن

 مفاهیم کدها( ها داده، دهد. بنابراین، انبوه قرار می واحد مقوله

 می کاهش  عمده های  مقوله از محدودی و  مشخص  تعداد  به )

مشابه،   کدهای از  تعدادی برگیرنده  در مقوله  هر  رو،  این یابند. از

 انتزاع از بالاتری سطح مفاهیم به  است مقوله معنا  هم و  متداخل

 بر اساس پایین  سطح مفاهیم از  ای  مجموعه  از  که شود  می گفته

و   می ساخته  آنها مشترک های ویژگی )اشتراوس  شود 

 (. 1998کربین،
 

 محوری  بندی  كد- 5-2

 است  محوری موسوم بندی  کد به  ها داده بندی کد  دوم  مرحله 

 قرار ارتباط در هم با شبکه یک صورت  به ها  مقوله مرحله این در

 نیز محوری  های  بندی مقوله و مشترک  کدهای یافتن میگیرند.  

 نظریه این مرحله است. در ثابت مقایسه روش از استفاده مستلزم

 بازگرداندن کدبندی،  از مرحله این یابد.هدف می ظهور  تدریج به

 و بندی، ترکیبشده، دسته بندیدک هایداده به انسجام و نظم

 شیوه به  آنها کردن جمع باز و  ها  داد  از زیادی  میزان  سازماندهی 

 ساختن مثابه به  را محوری بندی  کد است.  اشتراوس جدید های 

 می مقوله تعریف یک محورهای  حول  روابط  از  غلیظ  بافت  یک

با  بین  های نسبت  و  روابط که  است محوری  گذاری کد کند.  

 مرحله این (. در1998کربین، کنند )اشتراوس ومی باز را مقولات

 مدها پیا  و تعامل / عمل  شرایط، محوری  متغییر  سه  گذاری  کد  از

شناسایی  کل دهنده  نشان  کنیم. شرایط می  آشکار  و کرده  را 

 /عمل.دارد جای آن پدیده در که است موقعیتی یا احوال و اوضاع

 به ها گروه یا  افراد که است معمولی یا راهبردی  های  پاسخ تعامل

 پدید شرایط آن تحت که دهند  می رویدادهایی و  و امور مسائل 

 ما به  نتایج یا  هایند پیامدها تعامل /عمل نتایج آیند. پیامدها، می

 تحت ها  گروه و  افراد  هایی تعامل و  اعمال نتیجه در  که گویند می

 موقعیت به پاسخ در اند نتوانسته یا داده صورت چنین شرایطی

 آید.  می  پیش یا  آمده پیش دهند، چه صورت  خاص
 

 گزینشی  بندی  كد- 5-3

 بندی کد  بندی، یعنی کد  نهایی محوری، مرحله  بندی  کد از بعد

 استحکام به  تقریبا  نظریه این مرحله  شود. در  می آغاز گزینشی

 ممکن، نظری اصلاحات برخی انجام از بعد محقق  است. و رسیده
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 ای زمینه سازی نظریه دارد. فرآیند کار سرو اندکی های با مقوله

پایان تقریبا گزینشی بندی کد مرحله در  این رسد. در می به 

 تدوین  به  انتزاعی  های مقوله از  اندکی  تعداد  با  محقق مرحله 

 ندارد. مقوله جدید  های  داده بندی  کد  به و نیازی پرداخته  نظریه

 بر است. و هرکدام شده اشباع نظری لحاظ به  استفاده مورد  های

 منطقی صورت به دوم و اول مراحل شده بندی کد مفاهیم اساس

 را هسته مقوله  باید  محقق سپس  اند  قرار گرفته یکدیگر کنار  در

 شود. در شیوه می  انتخاب دوشیوه به  هسته کند. مقوله  انتخاب

محقق  گزینش را  موجود های مقوله از یکی است ممکن اول، 

 مقوله یک ساخت یا تعیین به باید نسبت وی دوم شیوه در و نماید

بندی   کد مرحله در ای  هسته مقوله  انتخاب نماید؛ اقدام جدید 

 قبل مرحله دو در ها داده دقیق  بررسی مستلزم گزینشی

 زیر شرح به هسته معیارهایی مقوله ساخت یا تعیین برای.است 

 :دارند وجود

 همه که معنا این به ؛  باشند محوری باید هسته مقوله •

 .باشند داشته ارتباط آن با دیگر عمده های مقوله

 به باشد. این  شده  اشاره  آن به  ها داده در فراوانی به  باید •

عبارت اکثر یا همه در  که است معنا  آن  های  موارد 

 باشند.  داشته وجود خام های داده در ها مقوله به معطوف

 .نکنند تحمیل همدیگر به  زور به  را ها داده  و  باشد  منطقی •

 می کار به هسته مقوله  تشریح برای که عبارتی یا عنوان •

 پژوهش بتواند برای  که باشد  انتزاعی ای اندازه به باید رود

 تولید به و شود گرفته کار به اساسی های حوزه دیگر در

 .تر بینجامد عمومی ی نظریه یک

 بوده  ها تفاوت تبیین به  قادر باید محوری مقوله یا مفهوم •

و   برخواسته ها داده از حال عین ودر اشتراوس   ( باشد 

ما1998کربین،  و کیفی تحلیل سطح سه بهباتوجه  (. 

عوامل   پژوهش ادبیات  بر  تکیه  با همچنین متغیر» 

«  یدر مؤسسات حسابرس  یمنابع انسان  یریت مد  یکارکر

 کردیم.   مرکزی( انتخاب(هسته   مقوله عنوان به را
 

 فرایندی  گزاری كد-5-4

مقوله این در  پارادیمی مدل یک قالب در  عمده های مرحله، 

 داده ارتباط یکدیگر به مقوله هسته حول ای( زمینه مدل )منظور

 ی مقوله  صوری  توصیف به شده ترسیم مدل  واقع،  شوند. در  می

 هسته مقوله ترکیب را فرآیند پردازد. این می آن تبیین و و تحلیل

 شود.  می اطلاق  آن از منتج شده های  سازه آراستن  و پالایش و

اما نمودار  یا  مدل یک صورت  به  توان  می را  مذکور مدل  صور، 

و  آن مورد  در  تفصیل به  سپس و  کرد  ترسیم مفهومی معنایی 

 .کرد بحث
 

 ها  داده كدگذاری نتایج-5-5

 در که داده گذاری کد فرایند از آمده دست به نتایج اساس بر

 است  گردیده ارائه (4شماره ) جدول

 

 ها  داده كدگذاری . نتایج4جدول

 ردیف 
كد گذاری 

 گزینشی 
 ها نمونة مفاهيم مستخرج از مصاحبه مقولة فرعی

1 

ی
علّ

ط 
رای

ش
 

استراتژی  

های سازمانی  

و منابع  

انسانی در  

 مؤسسات 

 شفاف و مدون   یکوجود نقشه راه استراتژ

 مؤسسات های با اهداف و استراتژی ی اهداف و استراتژیهای منابع انسان  یی و همراستا همسویی

  حرفه یمرتبط با منابع انسان  یک و استراتژ  یاتیح یماتدر اخذ تصم یمنابع انسان  یریت مد  یانمتول مشارکت 

 ای

 آنها  یاتی نمودن و سهولت در عمل یهای مدون منابع انسان  اهداف و استراتژی شفافیت 

و   ساختار

در   فرایندها

مؤسسات  

 ی حسابرس

 ی سازمان   یندهایساختار و فرآ  ینظارت شفاف در ساختار سازمان   یطهو ح یمراتب منطق وجود سلسله

 ای  حرفه یاحراز آنها برای منابع انسان   یطدر شرح مشاغل مدون و شرا  یتو شفاف وضوح

 ی مشاغل و ساختار سازمان  یسازمان در طراح یازهایها و ن نمودن اهداف، استراتژی اظ لح

 بر فناوری یمبتن یسازمان  یندهای و فرآ یفساختار، وظا  ینمناسب ب  ی تعامل ارتباط

فناوری  

 سازمانی 

  های یرساختافزار، شبکه و ز افزار، نرم   های سختدر بخش ی مطلوب فناوری سازمان  یاده سازی و پ یراحط

 مؤسسات  یتیامن

مقامات ارشد و   یماتتصم یبانپشت یعنوان منبع اصل به ی، روز منابع انسان جامع و به یبانک اطلاعات وجود

 مؤسسات  یمنابع انسان  یریت مد یانمتول

 ی سازمان   هاییستمس یر با سا   یمنابع انسان  یریت جامع مد یستمس یی راستاو هم یکپارچگی 

  یدعقا یک نمودنای در جهت نزد حرفه ی مقامات ارشد سازمان و منابع انسان  ین فناورانه ب  یبستر تعامل وجود

 ها آن هاییدگاهو د
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 ردیف 
كد گذاری 

 گزینشی 
 ها نمونة مفاهيم مستخرج از مصاحبه مقولة فرعی

فرهنگ  

سازمانی  

حاکم در  

 مؤسسات 

  یسازمان به پرورش و توانمندسازی اخلاق یمنابع انسان  یریتمد  یانمقامات ارشد و متول یتعهد و اعتقاد قلب

 ای حرفه  یو عملکردی منابع انسان 

باورها، هنجارها و   یدهو جهت یتسازمان در هدا یمنابع انسان  یریت مد  یان و تلاش مقامات ارشد و متول عزم

 ای اداری حرفه اخلاق  ای به سمت استانداردها وحرفه ی های منابع اسنان ارزش

در اجرای اصول   ی منابع انسان  یریتمد  یان و متول یواحدهای صف یراننظری مقامات ارشد، مدو هم همسویی

 ای ی حرفهو استانداردهای حرفه ای از سوی منابع انسان  ی اخلاق

 سازمان  ینفعان های ذرجوع و توجه به خواسته ارباب  یمای به تکر حرفه  یو اعتقاد راسخ منابع انسان  باور 

2 

ی 
ه ا

ين
زم

ط 
رای

ش
 

و   یاست س

  ین قوان 

 یتگر حما 

 ی در جذب، استخدام و انتصاب منابع انسان  یاسیجای ملاحظات س  ای به  نمودن دانش و اخلاق حرفه  لحاظ 

 ی منابع انسان  یریتمد گریتو مقررات شفاف، منسجم و هدفمند حما  ینقوان  وجود

و استفاده حداکثری   یسته شا ی منابع انسان  ترک شغلاز  یریجلوگ ینهدر زم گر یلو مقررات تسه ینقوان  وجود

 ها آن یتاز توان و قابل

زیر ساختهای  

محیط داخلی  

 مؤسسات 

متوسط رو به   ی زندگ یفیتاز استاندارد و ک مؤسسات حسابرسیشاغل در  یستهشا  یمندی منابع انسان رهبه

 لا با

 ی خواری توسط منابع انسان و رشوه یریاحتمال فسادپذ ینبا کمتر  یدرآمد مشروع و قانون  کسب

و ...   ییجو امانتداری، صرفه  ی،همچون وجدان کاری، انضباط اجتماع  یبه موضوعات ی و باور منابع انسان  اعتقاد

 کاری خود  های یتدر فعال

3 

ط
رای

ش
گر  

ه 
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محدودیتهای  

 اجتماعی 

 عدم شایسته گزینی منابع انسانی در مؤسسات حسابرسی 

 عدالت اجتماعی

  یتهایمحدود

 قانونی 

 قوانین و مقررات مالی در مؤسسات 

 اصلاح قوانین 

 تعدد قوانین و مقررات 

 اجرای قوانین 
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برنامه ریزی و  

استخدام افراد  

در   شایسته

 مؤسسات 

ای در   حرفه یو بلندمدت مرتبط با ورود و خروج منابع انسان   یانشفاف کوتاه، م یاتیوجود برنامه عمل

 ی مؤسسات حسابرس

احراز مشاغل مدون   یطو شرا  یواحدهای سازمان  یازهای بر مبنای ن  حرف  یو استخدام منابع انسان  جذب 

 ی مؤسسات حسابرس

  آزمون  ی،های روانشناس تست  ینهای در زم حرفه یبودن سازوکارهای انتخاب منابع انسان   و عادلانه شفاف 

 و ...  ینشگز ی،های تخصص مصاحبه یت،های شخص

آموزش و  

توسعه افراد  

در   شایسته

 مؤسسات 

های  های مختلف و حوزهای با بخشحرفه یو آشناسازی منابع انسان   یهیهای توج و اجرای دوره یزیر  برنامه 

 سازمان  یتیفعال

ای، بر اساس دانش و اخلاق  حرفه یای برای منابع انسان دوره یزی شدهر برنامه  یآموزش یازسنجین  انجام 

 ها مشاغل آن یازای مورد ن حرفه 

 ای حرفه یمنابع انسان  برای

-ایهای حرفه با نهادها و انجمن  یای منابع انسان حرفه  یتلازم برای صدور کارت عضو های یهماهنگ انجام 

 مرتبط یی گرا

رفتاری و   ییراتتغ  یابی ای جهت ارزحرفه ی مرتبط با منابع انسان  ی های آموزشدوره یاثربخش  سنجش

 ها عملکردی آن

بکارگیری  

موثر افراد  

شایسته در  

 مؤسسات 

مشارکت و   یهروح یشضروری و اثربخش در جهت افزا   ین واحدیهای ب کاری و کارگروه هاییم ت یلشکت

 ای حرفه ی همکاری منابع انسان 

در   یطواجدشرا یرمجموعهای زحرفه ی منابع انسان  هاییستگیمدون و شا  ی بر کارراهه شغل یمبتن انتصابات 

 ی سطوح سازمان  یهکل

های  کاری و توانمندی هاییتقابل یش ای، در جهت افزا حرفه  یبرای منابع انسان  ی شغل  سازییو غن توسعه

 آنها 
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شریک  

 استراتژیک 

  ییرهای تغهای سازمان و برنامهدر توسعه اهداف و استراتژی یمنابع انسان  یریتمد یانمشارکت متول یشافزا 

 ای حرفه ی از منافع مرتبط با منابع انسان   یتدر راستای حما

  یمرتبط با منابع انسان  گیرییمو شوراهای تصم یندهادر فرآ  یمنابع انسان  یریتمد یانقدرت متول  افزایش

 ای حرفه 

عضویت در  

 هیات مدیره 

  سازی اصول و استانداردهای حرفه و جاری  یبدر تصو یأت مدیره جانبه با اعضای ه تعامل و همکاری همه

 در سازمان  یمنابع انسان  یریت ای مرتبط با کارکردهای مد

های   و مشوق یامزا یبمنظور تصو به یأت مدیرهای در جلسات ه حرفه ی از منابع انسان   یتدر حما  چانه زنی

 حرفه ای در چارچوب  یمختلف برای منابع انسان  یزشی انگ

 ای  حرفه  یمرتبط با منابع انسان  یو مقررات ابلاغ قوانین 

بکارگیری  

کدهای  

اخلاقی و  

 ای حرفه

-های حرفه ای مدون از سوی نهادها و انجمن  و حرفه یکدهای اخلاق یتای به رعا حرفه یزام منابع انسان ال

 مرتبط  یی گراای

  حرفه یای برای منابع انسان   و حرفه ی اخلاق یت هایمرتبط با صلاح ینامه های و گواه یتکارت عضو  صدور 

 مرتبط ییگرا ایحرفه  انجمن هاینهادها و  یقآنها از طر یکپارچه عملکرد  یابیای، پس از ارز 

6 

ها
مد

يا
پ

 

پیامدهای  

 اخلاقی 

و تعهد به سند و منشور   یبندی با تمرکز بر پا یسازمان   یفصداقت و صراحت در گفتار و رفتار در انجام وظا

 ای حرفه ی اخلاق

 ای حرفه  یهمکاران در چارچوب استانداردهای اخلاق یو هنجارهای اخلاق ید ها، عقا به ارزش  احترام

 مرتبط با حوزه کاری  یمات کاری و اخذ تصم هاییتدر انجام فعال پذیری مسئولیت

پیامدهای  

  -شغلی

 عملکردی

 محوله  ی سازمان   یفمرتبط با وظا  یازرخورداری از دانش و تخصص مورد ن ب 

 ی شغل  هاییتو مقررات حاکم بر فعال ین قوان  یرامونو درک لازم پ یاز آگاه  برخورداری

 ی شغل هاییتدادن به مخاطب در جهت انجام بهتر فعال در مکاتبه، مذاکره و گوش توانمندی

 یق دق صورت  اشتباه و به ین رجوع با کمتر  شده به ارباب  کارها در موعد مقرر و اعلام انجام 

 ای و حرفه یبرای سازمان در چارچوب اصول و استانداردهای اخلاق  یدی هامنافع و عا  یشترینکسب ب   انگیزه

 همکاران  یر کاری سا  یاتاز تجرب   یادگیریو   یدهای جددانش و مهارت یریفراگ روحیه

 

های  تمام کدگذاری، فرآیند  از مرحله این در شناسایی   مقوله 

  ی که همان عوامل کارکر  پدیده یا مقوله هسته ای پیرامون شده 

انسان  یریتمد با ی  در مؤسسات حسابرس  یمنابع  یکدیگر   است 

شده و مدل پارادایمی )زمینه ای( تحقیق حاضر را   یکی و متحد

 ( می دهند:3به صورت زیر شکل )

 

 
 مدل زمينه ای )پارادایمی( مستخرج از فرایند كدگذاری  -3شکل 
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مدل پارادایمی این تحقیق بر اساس الگوی پارادایمی استراوس  

با وجود این عوامل و شرایط،   و کوربین طراحی گردیده است. 

مدل ارائه الگوی حسابرسی در راستای مدیریت منابع انسانی در  

مؤسسات حسابرسی طراحی شد. تبیین عوامل ایجادکنندة این  

مدل   است.   بوده  پژوهش   این  اصلی  دغدغۀ  نیز   موضوع  

 نشان داده شده است.   4پارادایمی پژوهش به شرح شکل  

 

 
 مدل زمينه ای )پارادایمی( بسط داده شده مستخرج از فرایند كدگذاری  -4شکل 

 

 یافته های كيفی-5-6

علیّ: شرایط  شرایط  و  وقایع  از  ای  مجموعه  علی  شرایط 

است که بر مقوله اصلی اثر می گذارند. شرایط علی حوادث، وقایع  

و اتفاقاتی هستند که به وقوع یا گسترش پدیده مورد نظر می  

در این مدل شرایط علیّ رویدادهایی هستند که موقعیتها  انجامد.  

و مسائل مرتبط با یک پدیده را خلق کرده و تشریح میکنند که  

افراد و گروه ها، چرا و چگونه به روشهای خاصی پاسخ میدهند  

کربین  و  از 1998،  1)اشتراوس  مواردی  شامل  علی  شرایط    .) 

طور که  است مقولات مد به  راستای  در  منابع    یریتمستقیم  

حسابرس  یانسان مؤسسات  به   عوامل این یا میگذارد تأثیر  یدر 

ای  و  گونه  دهنده ایجادکننده  در پدیده  توسعه   این هستند. 

در    یو منابع انسان  یسازمان  یها  یمقوله استراتژ  چهار پژوهش

فرا  ساختارمؤسسات،   فناوری در مؤسسات حسابرس  یندهاو    ی، 

 تجربی عوامل    حاکم در مؤسسات   یسازمان ی و فرهنگسازمان

در   ایجادکننده میتوانند  که هستند حسابرسی  علی  شرایط 

 راستای مدیریت منابع انسانی در مؤسسات حسابرسی  باشند.  

  ە پدید   همجموعه شرایطی است که زمینشرایط زمينه ای:

مورد نظر را فراهم می سازد و بر رفتارها و کنشها تأثیر میگذارد.  

شرایط زمینه ای بیانگر مجموعه خاصی از ویژگیهای مربوط به  

 
1  Strauvs&Courbin 

پدیده است که به شکل عمومی به مکان رویدادها و وقایع مربوطه  

اشاره دارد. ویژگی های زمینه ای شامل عواملی می شوند که  

حسابرسی   مؤسسات  در  انسانی  منابع  مدیریت  آنها   بدون 

امکانپذیر نیست و زمینه شرایط خاصی را، که در آن راهبردها  

صورت   پدیده  به  پاسخ  و  کنترل  اداره،  فراهم  برای  میگیرد، 

و  می ها  مقوله  مفاهیم،  از  ای  مجموعه  را  شرایط  این  کنند. 

می  تشکیل  ای  زمینه  کربین،  متغیرهای  و  )اشتراوس  دهند 

س1998 پژوهش   این  در  قوان  یاست(.  زیر حما  ینو  و    یتگر 

ای    مؤسسات   یداخل  یطمح  یهاساخت  زمینه  اصلی  عوامل 

در   انسانی  منابع  مدیریت  راستای  در  مؤسسات  حسابرسی 

 حسابرسی هستند. 

شرایط مداخله گر مجموعه ای از وقایع،  شرایط مداخله گر:

رخدادها و شرایط هستند که در راستای مدیریت منابع انسانی  

در مؤسسات حسابرسی رخ می دهند و شامل شرایط عام تری  

گر یا شود که به عنوان تسهیلهمچون زمان، فضا و فرهنگ می

راستای   در  شرایط  این  میکنند.  عمل  راهبردها  محدودکننده 

یا خاصی   تسهیل  زمینه  در  متقابل  کنشی  کنشی/  محدودیت 

دهند کنند. هر یک از این شرایط، طیفی را تشکیل میعمل می

،  2که تأثیر آنها از بسیار دور تا بسیار نزدیک متغیر است )کرسول 

محدود2012 مقوله  دو  پژوهش  این  در  و  اجتماع  یتهای(.  ی 

2  Creswell 
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به عنوان مقوله های شرایط مداخله گر      ی  قانون  محدودیتهای

در راستای مدیریت منابع انسانی در مؤسسات حسابرسی در نظر  

 گرفته شده است.  

مقوله مرکزی، ایده و فکر محوری، رخداد  محوری: مقوله

ای اساسی است که کنش/ واکنشهای دیگر مقوله  بنیادی یا پدیده 

ها را هدایت و مدیریت می کند. مقوله مرکزی پدیده ای ست  

که اساس و محور فرایند است. این مقوله همان عنوانی )نام یا  

  برچسب مفهومی( است که برای چارچوب یا طرح به وجود آمده 

مقوله مرکزی   عنوان  به  ای که  نظر گرفته می شود. مقوله  در 

بتوان سایر   و  بوده  انتزاعی  به قدر کافی  باید  انتخاب می شود 

 محوریت  باید نظر مد  پدیدهمقوله های اصلی را به آن ربط داد. 

 ربط آن به بتوانند دیگر اصلی مقوله های همه یعنی باشد، داشته

 در که  معنا این شود. به  داده ها ظاهر در تکرار  به و شوند داده

 مفهوم آن  به  که دارند  وجود  نشانه هایی موارد،  همه تقریباا  یا همه

 میشود اطلاق پدیدهای یا ایده به میکنند. پدیده محوری، اشاره

 دیگر  اصلی مقوله های تمام که است فرایندی محور و  اساس که

و    یزیمقوله برنامه ر سهمیشود. در این پژوهش  ربط داده آن به

شا افراد  مؤسسات  یستهاستخدام  افراد    آموزش  در  توسعه  و 

  در مؤسسات   یستهموثر افراد شا  و بکارگیری  در مؤسسات  یستهشا

به عنوان مقوله های محوری راستای مدیریت منابع انسانی در  

 مؤسسات حسابرسی در نظر گرفته شده است.  

استراتژی راهبردها: و  کنشراهبردها  هدفمندی  ها  های 

هایی برای پدیده مورد نظر فراهم می سازند  هستند که راه حل

و منجر به ایجاد پیامدها و نتایج می شوند. راهبردها مبتنی بر  

و واکنش پدیده  کنش ها  با  برخورد  و  اداره  برای کنترل،  هایی 

هایی هستند ها و کنشمورد نظر هستند. راهبردها در واقع طرح 

شوند.  که خروجی مقوله محوری مدل بوده و به پیامدها ختم می

یا   اداره  برای مدیریت،  که  تدابیری هستند  راهبردها، مجموعه 

شوند )اشتراوس و کربین،  پاسخ به پدیده تحت بررسی اتخاذ می

  یک، عضویت استراتژ  یک(  در این پژوهش سه مقوله شر1998

ه بمد  یاتدر  و  حرفه   یاخلاق  یکدها  کارگیرییره    ای و 

در    کاربردیراهبردهای   انسانی  منابع  مدیریت  راستای  در 

 مؤسسات حسابرسی در نظر گرفته شده است.  

و  پيامدها: راهبردها  از  که  هستند  نتایجی  پیامدها 

 های مربوط به پدیده مورد نظر حاصل می شوند پیامدها کنش

هستند )کرسول،   هاواکنش  و  هاکنش  نتایج یا  برون دادها  همان

بخش2012 در    پیامدهای    مدل آخر  (.  انسانی  منابع  مدیریت 

 مربوط مفاهیم باز، کدگذاری بهمؤسسات حسابرسی است. باتوجه 

اند،  استخراج مدل پیامدهای به  حرکت  به  باتوجه سپس شده 

 استخراج  اصلی مقوله های  مفاهیم و  تم ها میان  و برگشت رفت

مربوط   بخش  دو  در پیامدها  اساس  همین  بر  و  شده اند  نامگذاری  و

در راستای  ی  عملکرد  -یشغل  ی و پیامدهایاخلاق  به پیامدهای

 شده مدیریت منابع انسانی در مؤسسات حسابرسی طبقه بندی 

 است.  

 

 گيری نتيجه -6

ویژه  تخصص  انسانی  منابع  رضایت  مدیریت  برای  که  است  ای 

هدف تأمین  و  برنامه کارکنان  سازمانی،  کوشش  های  و  ریزی 

. مدیریت منابع انسانی درواقع جنبه انسانی مدیریت است  کندیم

مهم  ارائه    نیترو  و  تولیدات  کمیت  و  کیفیت  ارتقاء  در  عامل 

   ی طراحدر مطالعه حاضر به  رود.  خدمات در سازمان به شمار می 

  کرد یبا رو  یدر مؤسسات حسابرس  یمنابع انسان  تیری مد  یالگو

که    بنیادداده   هینظر شد  الگوپرداخته  منابع    تیری مد  ینتایج 

شده    یانسان حسابرسطراحی  مؤسسات  نشان یدر  ی  دهنده، 

و    6استخراج   اصلی  قالب    16بعد  در  که  است  محوری  مؤلفه 

  ی« در مؤسسات حسابرس  یسان منابع ان  یریتمد  یعوامل کارکر »

  ی سازمان  یها   یبه عنوان مقوله محوری و شرایط علیّ )استراتژ 

انسان منابع  فرا  یو  و  ساختار  مؤسسات،  مؤسسات    یندهادر  در 

سازمان  یسازمان  یفناور  ی،حسابرس فرهنگ  در    یو  حاکم 

زمینه عوامل  )سمؤسسات(،  قوان  یاست ای  ز  یتگرحما  ینو   یرو 

مداخله  یداخل  یطمح  یهاساخت  شرایط  گر  مؤسسات(، 

محدود  یاجتماع  هاییت )محدود راهبردها  یقانون  هاییتو   ،)

  ی کدها  یریو بکارگ  یرهمد  یاتدر ه  یتعضو  یک،استراتژ  یک)شر

حرفه  یاخلاق )پو  پیامدها  و  پ  یاخلاق  یامدهایای(    یامدهای و 

( به دست آمد. یکی از مهمترین دستاوردهای  ی عملکرد -یشغل

در مؤسسات    یمنابع انسان  یریت مد  یاین پژوهش و طراحی الگو

اصلی    یحسابرس بنای  این مدل، سنگ  در  مؤسسات  است که 

شایستگی  در راستای مدیریت منابع انسانی اعتقاد به    حسابرسی

معرفی شده است. از دید خبرگان    ای شدن منابع انسانیو حرفه

در   ارزشمندی  های  دارایی  چنین  داشتن  منظور  به  پژوهش، 

درون سازمانی را به عنوان    نمی توان، محیط  مؤسسات حسابرسی

ای  یک جزیره ای خارج از اجتماع درنظر گرفت. با فرض حرفه 

بودن منابع انسانی،به دلیل تعامل با اجتماع و سایر محیط های  

دستخوش  آنها  اخلاقی  و  عملکردی  رویه  سازمان،  از    خارج 

از  نتایج حاصل  به  بنابراین توجه  تعدیل می گردد.  و  تغییرات 

کارکردی   و  سازمانی  ای،  زمینه  عوامل  بین  تعاملات  و  روابط 

انسانی   منابع  آنها در  در مؤسسات حسابرسی  مدیریت  نقش  و 

و به تبع   این مؤسساتایجاد مدیریت منابع انسانی حرفه ای در 

آن ،داشتن منابع انسانی دارای ویژگی های اخلاقی و قابلیت های  

استانداردهای اخلاقی وحرفه ای بسیار حائز  عملکردی مبتنی بر  
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و    1گیتانجالی نتایج مطالعه حاضر با نتایج مطالعه  اهمیت است.  

هم2024)  همکاران دادند  (  نشان  محققان  باشد.  می  راستا 

 یمنابع انسان  یکاستراتژ  یریت شامل مد  یدبا  یسازمان  یریتمد

ا روش   یشرفتپ  یک  ینباشد.  به  مد  یهانسبت    یریت متداول 

انسان ب  یمنابع  که  عمل  یشتراست  به  با    یاتمربوط  ارتباط  و 

نتایج حاصل از عوامل علی در پژوهش حاضر نیز  کارکنان است. 

همچون   عواملی  شناسایی  به  و    یسازمان  یها   یاستراتژ منجر 

انسان فرا  یمنابع  و  ساختار  مؤسسات،  مؤسسات    یندهادر  در 

در  حسابرس انسانی  منابع  مدیریت  بر  مؤثر  عوامل  عنوان  به  ی 

این یافته ها در خصوص  مؤسسات حسابرسی گردید. همچنین  

لیانگ  مطالعات  با  حدودی  تا  انسانی  منابع  مدیریت  و   2ابعاد 

  (2023)  4گوریک (،  2024)  و همکاران  3(، یوان 2024)  همکاران

همکاران و   و  این   (2023)  5بخیت  در  که  باشد.  می  همسو 

منابع    یریتمد  یدر راستا   ها_سازمان  یاصل  یسنگ بنا مطالعات  

  یمعرف  یای شدن منابع انسانو حرفه  یستگیاعتقاد به شا  یانسان

   شده است.  

، وجود قوانین  مؤسسات حسابرسیانتصاب منابع انسانی در  

شفاف، منسجم، هدفمند و تسهیل گر در زمینه به کارگیری و  

انسانی  منابع  اقتصادی،  نگهداشت  عدالت  و  اقتصاد  با     -معیار 

درنظرگرفتن مواردی همچون توجه به سطح پرداختی های منابع  

انسانی، ثبات مالی  آنها، استاندارد و کیفیت زندگی متوسط رو  

ها و کسب درآمد مشروع و قانونی این قشر و ...، معیار  به بالای آن 

با تمرکز بر موضوعاتی از قبیل اعتقاد و باور    -فرهنگ و اجتماع

کاری،   وجدان  همچون  هایی  مقوله  به  انسانی  منابع  متولیان 

انضباط اجتماعی ،امانت داری و ...، پرورش چنین خصیصه هایی 

ع و حمایت آشکار و عملی از تخصص و اخلاق گرایی  در اجتما

فناورانه زیرساخت های  معیار  انسانی شایسته،  با طرح     ؛منابع 

کمترین   با  و  امن  سریع،  اینترنت  بسترهای  قبیل  از  مواردی 

گرایی   ای  حرفه  با  مرتبط  های  نظام  و  نهادها  معیار  و  قطعی، 

...( که نقش سیاست گذاری،   ،انجمن ها و  )نظام آموزش عالی 

ای گرایی   فعالیت های حرفه  و حمایتی  ریزی، هدایتی  برنامه 

نظام آموزش عالی و مؤسسات  مدیریت منابع انسانی را از طریق 

حرفه ای گرایی مدیریت منابع انسانی را دنبال می کنند، نقش  

بسیار پررنگی در ایجاد مدیریت منابع انسانی حرفه ای و به تبع  

با داشتن ویژگی های اخلاقی و قابلیت    آن منابع انسانی حرفه ای

دارد؛ به گونه   در مؤسسات حسابرسی  های عملکردی حرفه ای

از موضوعات کلیدی فراسازمانی   ای که بی توجهی به هر یک 
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2  Liang 
3  Yuan 

اشاره شده می تواند لطمات جبران ناپذیری را به عملکرد حرفه  

 وارد نماید.    مؤسسات حسابرسیای منابع انسانی  

پژوهش   این  در  محوری  مدیریت  مقوله  کارکردی  عوامل 

انسانی   عوامل    منابع  این  بود،  حسابرسی  مؤسسات  که در 

کارکردهای سنتی مدیریت منابع انسانی را با معیارهایی همچون  

برنامه ریزی و استخدام منابع انسانی شایسته، آموزش و توسعه  

به   و  شایسته  افراد  خدمات  جبران  و  نگهداری  شایسته،  افراد 

کارگیری مؤثر افراد شایسته به نمایش می گذارد و با نگاه حرفه  

رنامه ریزی کوتاه، میان و بلندمدت  ای به این کارکردها همچون ب

در ورود و خروج منابع انسانی شایسته، جذب و استخدام مبتنی  

عادلانه   احراز مشاغل مدون، شفاف و  و شرایط  نیاز واحدها  بر 

ان سازوکارهای  های  بودن  دوره  ای،  حرفه  انسانی  منابع  تخاب 

توجیهی و نیازسنجی بر اساس دانش واخلاق حرفه ای مورد نیاز  

های پیمانکاری  مشاغل ،تعامل و عقد قرارداد با مراکز و شرکت

دارای صلاحیت حرفه ای مورد تأیید نهادها و انجمن های حرفه  

کارت   صدور  آموزشی،  های  دوره  برگزاری  جهت  گرایی  ای 

عضویت حرفه ای برای منابع انسانی و سنجش اثربخشی دوره  

های آموزشی جهت ارزیابی تغییرات رفتاری و عملکردی آنها،  

نظام   موضوعات  و همراستایی  و  انطابق  از حقوق  اعم  پرداخت 

بیمه،   از  اعم  کاری  مزایای  ها،  تشویق  و  ها  پاداش  دستمزد، 

،... و  بازنشستگی  مالی،  تسهیلات  مأموریت،  امنیت    مرخصی، 

منابع   کاری  محیط  ایمنی  و  رفاهی  و  درمانی  امکانات  شغلی، 

های بین واحدی،  انسانی و ...، تشکیل تیم های کاری و کارگروه 

انتصابات مبتنی بر کارراهه شغلی منابع انسانی، توسعه و غنی  

سازی شغلی، جابجایی دوره ای منابع انسانی و تفویض اختیار  

برخی از حوزه های تصمیم گیری و اجرا به منابع انسانی شایسته،  

تأثیر مثبت و حیاتی در عملکرد مدیریت منابع انسانی حرفه ای  

پرورش اخلاقی و توسعه عملکردی منابع انسانی  و به تبع آن،  

 خواهد داشت.  

بر اساس یافته های حاصل از تحقیق، و با عنایت به مقوله  

شده   شناسایی  الگو که  های  انسان  یریتمد  یدر  در    یمنابع 

حسابرس به    یمؤسسات  پژوهش  های  پیشنهاد  گردید؛  تشریح 

مد به  دستیابی  انسان  یریتبرای  حرفه منابع  مؤسسات    ایی  در 

 به شرح زیر است:      یحسابرس

اندرکاران حوزه مدیریت منابع انسانی    به متولیان و دست 

پیشنهاد می گردد تا به مقوله های سیاست    مؤسسات حسابرسی

تسهیل   و  گرانه  عادلانه،حمایت  شفاف،  ریزی  برنامه  و  گذاری 

منابع   مدیریت  با  مرتبط  مقررات  و  قوانین  با  ارتباط  در  گرانه 

4 Gorrick 
5 Bekhit et al 
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انسانی توجه قابل ملاحظه ای داشته باشند و در جذب، استخدام  

به جای   را  ای  اخلاق حرفه  و  انسانی، دانش  منابع  انتصابات  و 

ملاحظات سیاسی ملاک کار قرار دهند؛ وضع قوانین حمایتی و  

  تسهیل گرانه در حوزه مدیریت منابع انسانی می تواند مانع خروج 

از   ای ها  قابلیت    موسسهحرفه  و  توان  از  استفاده حداکثری  و 

آنها در   از حیث    مؤسسات حسابرسیحرفه ای  شود؛ همچنین 

توجه به مقوله اقتصاد و عدالت اقتصادی به منظور جلب رضایت  

حرفه ای، به متولیان حوزه مدیریت منابع انسانی    منابع انسانی

حسابرسی   مؤسسات  و  در  قوانین  وضع  با  گردد  می  پیشنهاد 

ص شرایط حرفه ای ها به پرداختی های آنها  مقررات متمایز وخا 

بیاندیشند    بر اساس شایستگی شان توجه ویژه نمایند؛ تمهیداتی

تا تورم و بی ثباتی اقتصادی در جامعه به این قشر آسیب نرساند  

بالایی  به  رو  متوسط  زندگی  کیفیت  و  استاندارد  از  همواره  و 

برخوردار باشند؛ با انجام این اقدامات، اطمینان لازم در رابطه با  

کسب درآمد مشروع و قانونی با کمترین احتمال فسادپذیری و  

متولیان حوزه    وی منابع انسانی حرفه ای برایرشوه خواری از س 

حاصل می شود ؛ به مؤسسات حسابرسی  مدیریت منابع انسانی  

و   اندرکاران  دست  به  فناورانه  های  زیرساخت  به  توجه  منظور 

اد می شود بستر مناسب، سریع و ایمن  متولیان این حوزه پیشنه

را جهت تبادل اطلاعات به واسطه اینترنت، شبکه های داخلی،  

و مقوله    اینترانت  با  ارتباط  در  نمایند.  برقرار  دیگر  اکسترانت 

مرتبط با حرفه ای گرایی    حساس و خطیر نهادها و نظام های

ای گرایی منابع    همچون نظام آموزش عالی، انجمن های حرفه

به ریز    انسانی،  برنامه  و  گذار  سیاست  مؤسسات  متولیان  در 

پیشنهاد می شود نسبت به تحکیم و تقویت نهادهای    حسابرسی

گذاری،  حمایت گرمرتبط با مدیریت منابع انسانی با نقش سیاست 

حوزه اقدام    انسجام بخشی و نظارت عالیه بر فعالیت های  این

مدیریت منابع انسانی    لازم صورت دهند، بدنه دانشی لازم را برای

به عنوان یک حرفه در نظام آموزش عالی و انجمن های حرفه  

  یان به متولهمچنین ای گرایی مرتبط با این حوزه تدارک بینند،

مد حوزه  اندرکاران  دست  انسان  یریتو  مؤسسات  منابع  در  ی 

بن  یم  یشنهادپ  حسابرسی تا  راه    یهته  یانگذارگردد  نقشه 

قابل  یکاستراتژ با  مدون  و  هدفگذاریشفاف  سنجش    یت  و 

حرفه ای خود باشند، اهداف و    یعملکرد سازمان و منابع انسان

  تژی خود را همسو با اهداف و استرا یانسان استراتژی های منابع

  یاتی وبه سهولت عمل  ینو به صورت شفاف تدو  مؤسساتهای  

مشاغل   یفو تعر یساختار سازمان یبازطراح /یدر طراح یند؛نما

  یازهای الامکان اهداف، استراتژی ها و ن  یاحراز آنها،حت  یطو شرا

نما لحاظ  را  تعامل  یندسازمان  ارتباط  نقش    یف،وظا  یو 

جامع و نظام مند    یرا با نگاه  یهای سازمان  ناوریو ف  یندهاها،فرآ

 یند؛نما  یاتیای عمل  ی حرفهدر نظر گرفته و به واسطه منابع انسان 

  ی و حرفه ای مدون را در قالب منشورهای اخلاق  یکدهای اخلاق

  یت شده درسازمان های خود به کار گرفته و الزام به رعا  ینتدو

انسان منابع  و  خود  توسط  سرلوحه   رفهح  یآنها  در  را    ای 

خود و مقامات    یهای خود قرار دهند؛ تعهد و اعتقاد قلبیتفعال

و عملکردی    یارشد سازمان را به پرورش وتوانمندسازی اخلاق

باورها، هنجارها    یو جهت ده  یترفه ای و هداح  یمنابع انسان

وارزش های آنها به سمت استاندارد و اخلاق اداری حرفه ای در  

 .گفتار و رفتار نشان دهند

ای که به صورت کیفی در این مطالعه همچون هر مطالعه

هایی به شرح  ی محدودیت توان نسبت به ارائهگردد میانجام می 

 ذیل اقدام نمود: 

پژوهش - محدودیت،  نوع  مهمترین  از  ویژه  به  کیفی  های 

مصاحبه، عدم امکان پایداری ابعاد شناسایی شده در بلندمدت و  

ابعاد   زیرا گستردگی  باشد.  بسترهای مطالعه  به کل  آن  تعمیم 

حوزه   در  بررسی  انسان  تیریمدمورد  مؤسسات    یمنابع  در 

ی، احتمالاا با انجام چندین مصاحبه قابل اکتشاف نبوده  حسابرس

تواند ابعاد شناسایی شده، به طور نسبی مورد کنکاش قرار  و می 

 گیرد.

 به استقرائی /قیاسی ای چرخه به اتکا با تحقیق این چه اگر-

در مؤسسات    یمنابع انسان  ت یریمدتوسعه الگوی   و نظریه سازی

پرداخت،حسابرس  آن شناسی  روش استقرائی  ماهیت  ی 

 .کند می وارد آن نتایج آماری پذیری تعمیم بر را هایی محدودیت

خاص از ای مجموعه  تحقیق این-  تعدادی به  را نتایج 

 تر( گسترده هایموقعیت  و  شرایط به نه  )و ترگسترده  ینظریه 

از می تعمیم آماری تعمیم رو، این دهد.   با آن نتایج پذیری 

 .است رو  به رو توجهی قابل های محدودیت 
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Abstract 

The purpose of the present study was to design a model of human resources management in audit institutions according to 

the environmental characteristics and the prevailing conditions of the country. In this regard, according to the exploratory 

approach of the research and using the qualitative approach, the foundation's data theorizing method has been used. For 

this purpose, in the first half of 1402, by obtaining the opinions of 15 academic experts and audit professors who have 

professional experience in the field of management of audit institutions, through in-depth interviews, the factors affecting 

the management of human resources in audit institutions were examined. And at the end, "the model of human resources 

management in audit institutions", including the causal conditions, intervening factors and the background, as well as the 

strategies to achieve human resources management and their consequences, are presented. The results of the current 

research show the extraction of 6 main dimensions and 16 core components in the form of "Working factors of human 

resources management in auditing institutions" as the central category and causal conditions (organizational strategies and 

human resources in institutions, structure and processes in auditing institutions) , organizational technology and 

organizational culture prevailing in institutions), contextual factors (policy and supporting laws and infrastructures of the 

internal environment of institutions), intervening conditions (social restrictions and legal restrictions), strategies (strategic 

partner, membership in the board of directors and application of ethical codes and professional) and consequences (ethical 

consequences and occupational-functional consequences) were obtained. Paying attention to the results of the relationships 

and interactions between the contextual, organizational and functional factors of human resource management in audit 

institutions and their role in creating professional human resource management in these institutions and, as a result, having 

human resources with ethical characteristics and capabilities. Performance based on ethical and professional standards is 

very important. 
Keywords: human resources management, human resources competencies, professionalization, audit institutions. 
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